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La investigación tuvo como propósito, determinar el grado de relación existente, entre el 
liderazgo transformacional y el clima organizacional en el Instituto de Educación Superior 
Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho de Ica durante el año 2013.Luego de 
desarrollar la fase empírica de la investigación apoyada en los antecedentes y fundamentos 
teóricos necesarios, y después de procesarse estadísticamente los resultados se llegó a 
concluir que: El liderazgo transformacional  se relaciona de manera positiva y directa 
(0.779 valor r de Pearson) con el clima organizacional en el Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho de Ica, durante el año 2013. De 
acuerdo a la percepción de los encuestados la administración  estratégica  tiene correlación 
positiva (0.626 valor r de Pearson) con la generación de niveles de  empatía entre docentes 
del instituto; El trabajo en equipo, no se relaciona de manera significativa con  los niveles 
de Motivación que presentan los docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico 
Público Catalina Buendía de Pecho de Ica, durante el año 2013. Estos resultados 
concuerdan con los resultados  estadísticos  que señalan la   existencia de una correlación 
estadística de 0.390; considerada correlación positiva baja. Finalmente, la  inteligencia 
emocional se relaciona  de manera positiva con la capacidad de resolución de conflictos 
que han puesto  de manifiesto los docentes del Instituto de Educación Superior 
Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho de Ica, durante el año 2013. Registrándose 
para el caso una correlación estadísticamente significativa de 0.781; calificada como 
correlación positiva alta entra las dimensiones estudiadas. 
 
 









The research was intended, determinethe degree of relationship between transformational 
leadership and organizational climate in the Institute of education Superior technological 
public Catalina Buendia of Pecho of Ica during the year 2013.After developing the 
empirical research on the background and theoretical foundations necessary phase, and 
after statistically processed the results was to conclude that: the transformative leadership 
is related in a positive and direct (0.779 Pearson's r value) the organizational climate at the 
Institute of education Superior technological public Catalina Buendia of Pecho of Ica, 
during the year 2013. According to the perception of respondents strategic management 
has positive correlation (0.626 Pearson's r value) with the generation of levels of empathy 
between teachers of the Institute; Teamwork, not related in a meaningful way motivation 
levels that present teachers of the Institute of education Superior technological public 
Catalina Buendia of Pecho of Ica during the year 2013. These results coincide with the 
statistical results that indicate the existence of a statistical correlation of 0.390; considered 
positive correlation low. Finally, emotional intelligence is related positively the ability of 
resolution of conflicts that have been shown the teachers of the Institute of education 
Superior technological public Catalina Buendia of Pecho of Ica, during the year 2013. 
Registering for the case a statistically significant correlation of 0.781; qualified as 
correlation positive high enters the studied dimensions. 
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La investigación es un proceso riguroso que admite una serie de procesos y 
etapas que, en una estructura singular y articulada, nos permite  generar una 
nueva información y conocimiento, cuya utilidad a la comunidad académica es 
de indudable valor. En ese sentido, investigar en el campo universitario,  es una 
necesidad ineludible, puesto que lo que se identifique como realidad en los 
diversos aspectos de la dinámica institucional, servirá de indicador para 
impulsar procesos de renovación en los sistemas de convivencia institucional. 
Por ello es que la presente investigación  titulada “Relación entre  el liderazgo 
transformacional  y  el clima organizacional, en el Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho de Ica, durante el año 
2013”, está orientada a contribuir a una mejor comprensión del sistema de 
convivencia institucional. De acuerdo a las normas y reglamentos de la Escuela 
de Postgrado de la Universidad Nacional de Educación “Enrique Guzmán y 
Valle”, la presente investigación está estructurada en IV Capítulos: 
En el Capítulo I: Marco teórico, comprende antecedentes del estudio relativos a 
las variables estudiadas, asimismo las bases teóricas se organizan en función de 
las teorías relativas al liderazgo transformacional, destacándose las concepciones 
que señalan que los líderes transformacionales articulan una visión e inspiran a 
sus seguidores. Poseen así mismo la capacidad de motivar, de conformar la 




Se deja establecido que el liderazgo  “transformativo” se inscribe dentro de los 
enfoques de “nuevo liderazgo” que aparecen en la reconceptualización de los 
ochenta (carismático, visionario, transformativo), de un modo más flexible e 
inclusive, comunitario o democrático. 
En lugar de acentuar la dimensión de influencia en los seguidores o en la gestión, 
estos nuevos enfoques se mueven más bien en una línea de ejercer el liderazgo 
mediante significados (visión, cultura, compromiso, etc.) de un modo compartido 
con los miembros, imbuyendo un sentido más alto a los propósitos inmediatos. 
La investigación asume que el Liderazgo Transformacional,  es un enfoque del 
liderazgo que se basa en el cambio de los valores y actitudes básicas de los 
trabajadores respecto a su trabajo. Fomenta la participación de los trabajadores en 
las decisiones y retos de la Institución  y de esta manera ayuda al líder a crear y 
aplicar nuevas medidas en la organización del futuro. 
Así también se insertan las bases teóricas  relativas al clima organizacional, 
entendiéndose éste como, el conjunto de características objetivas de la 
organización, perdurables y fácilmente medibles, que distingue una entidad 
laboral de otra. La investigación asume que la existencia de un clima 
organizacional positivo favorece el desarrollo de la Visión y Misión institucional. 
Como complemento del marco teórico, se inserta la definición de términos básicos 
con el fin de explicar la orientación que adquieren las categorías conceptuales 
utilizadas en la investigación. 
En el Capítulo II: Planteamiento del problema, se trata la determinación del 
problema, formulación del problema, importancia del problema y las limitaciones 
de la investigación. El problema general planteado fue ¿Cómo se relaciona  el 
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liderazgo transformacional  con  el clima organizacional, en el Instituto de 
Educación Superior Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho de Ica, 
durante el año 2013? 
En el Capítulo III: Metodología, se presenta la propuesta de objetivos, sistema de 
hipótesis, sistema de variables, tipo y método de investigación utilizado y 
descripción de la población y muestra. Se plantea un sistema metodológico 
enmarcado en el diseño descriptivo, que utiliza un método hipotético deductivo y 
busca establecer el nivel y tipo de correlación que existe entre las variables 
estudiadas. 
Tratándose de un estudio descriptivo, las variables se analizan a través de sus 
indicadores respectivos, para luego establecer el tipo de correlación estadística 
que presentan. Por tanto, no necesariamente se plantea relaciones de causalidad 
entre la variable “Liderazgo Transformacional” y “Clima Organizacional”. 
En el Capítulo IV: De los instrumentos de investigación y resultados, se muestra 
la selección y validación de los instrumentos, técnicas de recolección de datos, 
tratamiento estadístico e interpretación de cuadros, los resultados, tablas y 
gráficos y discusión de resultados. 
Se utiliza la técnica de la encuesta y se apoya en dos cuestionarios, aplicados a los 
docentes y administrativos del Instituto. Los cuestionarios analizan las variables  
estudiadas y han sido validados a través de juicio de experto y análisis de 
confiabilidad alfa de Cronbach. 
Luego de trabajarse estadísticamente los datos, utilizando el software estadístico 
SPSS v.15, se  procede a mostrar los resultados estadísticos, expresados en tablas 
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y gráficos, concluyéndose con la contrastación de las hipótesis, para lo cual se 
aplica el índice de correlación de Pearson. 
Finalmente se consigna las conclusiones a las que arriba la investigación y las 
recomendaciones, asimismo se incluyen las fuentes bibliográficas utilizadas como 
apoyo, tanto para el marco teórico como para el proceso metodológico de la 





















TÍTULO PRIMERO: ASPECTOS TEÓRICOS 
 
CAPITULO I: Marco teórico 
1.1 Antecedentes de la investigación 
Precedentes teóricos: 
La teoría de los rasgos del liderazgo, el primer intento de descripción sistemática de 
los líderes eficaces, centra su atención  en un rasgo que puede ser atributo físico o 
una característica de la personalidad  del líder.  
Los estudios realizados  a partir de la teoría de los rasgos dieron origen al modelo 
conductista. Los modelos conductistas, a su vez,  cedieron el paso a los modelos  de 
situación o de contingencia del liderazgo. Los modelos de contingencia del 
liderazgo sostienen que, para que el líder sea eficaz, su estilo de conducta ha de ser  
contingente o relativo  a una situación  determinada. Los modelos  de contingencia  
parecieron como dos enfoques diferentes: 
1) Adaptar al líder  a la situación 
2) Adaptar la decisión a la situación. 
Los teóricos del liderazgo  que  aparecieron posteriormente, han buscado 
explicaciones alternativas sobre el liderazgo eficaz, entre ellas la del liderazgo  
visionario y la de los sustitos del liderazgo. 
La teoría de los rasgos  representa un enfoque  interesante aunque incompleto del 
liderazgo. No todos los líderes eficaces son altos o están dotados  de una 
inteligencia fuera de serie. 
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El enfoque de rasgo es, pues, un método simple, tal vez demasiado simple, para 
identificar o predecir el liderazgo efectivo. Sin embargo,  ofrece también  una 
explicación plausible y muy sugerente de la de la eficacia de las personas  como 
Sam Walton Lee y Ilacocca. 
Se atribuye a Gerald Bums como iniciador del concepto y como continuador a 
Bernard Bass, quienes consideran la necesidad de cambios radicales en valores y 
patrones de comportamiento  obligan a la presencia de nuevos tipos de líder que 
sean capaces de crear y trasmitir una visión clara del futuro, de crear un clima 
social  y una cultura organizacional  que responda a los nuevos retos. 
La insuficiencia de la teoría  de los rasgos para explicar la varianza significativa  
que aparece en la eficacia del liderazgo, han cedido el paso  a los modelos de tipo 
conductual. 
Taylor le presta atención en particular a uno de los modelos de estilos  conductual, 
el orientado a la tarea, que se concentra en fijar objetivos, impartir directrices, 
supervisar el desempeño del trabajador y celebrar el trabajo  bien hecho. Sin 
embargo aparece otro estilo de liderazgo, el estilo conductual orientado a las 
personas, en este estilo se muestra empatía por las necesidades y sentimiento del 
trabajador dejar que los trabajadores participen en la toma de decisión relacionada 
con el trabajo.  
Phillip Crosby afirma: “El ejecutivo del futuro puede terminar sus estudios 
subgraduados como de grado superior en administración de empresas  sin haber 
recibido un solo curso de cómo  ayudar al personal. 
Se trata siempre  de “análisis de sistemas y programas” y no de cómo ayudar  al 
individuo  a hacer su trabajo, de cómo presta apoyo a las personas”. 
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Luego sobrevienen las teorías situacionales del liderazgo, en las que mejor se 
adapta al marco de condiciones de una situación específica. 
Freider, le da un enfoque a su teoría de adaptación de líder a la situación, fue una de 
las primeras teorías situacionales del liderazgo que obtuvo una amplia aceptación. 
El primer paso en esta teoría es medir y determinar el estilo conductual del líder.  El 
segundo paso es encontrar o crear una situación que sería conveniente para el estilo 
fijado para el líder.  
House y Mitchell, proponen la teoría del camino – meta sobre el liderazgo, cuyo 
punto de partida  es la teoría motivacional  de la expectativa. Para ello el rol  del 
líder es lograr que el empleado  se implique en actividades  de la organización que 
llevan a recompensas que el empleado valora positivamente. 
Víctor Vroom y Arthur Jago realizaron la teoría del liderazgo situacional de Vroon 
y Yetton que gozó de amplio aprecio, es una teoría según la cual  la naturaleza en 
continuo  cambio de las condiciones  de trabajo  requieren  que el líder desarrolle  
una amplia  variedad de respuesta  o decisiones conductuales  y las apliques a 
diferentes situaciones conforme  vayan ocurriendo. 
En cuanto al clima organizacional  podemos ver que tiene  sus bases  en Álvaro  
Valenzuela y Luís Honesto opinan que el clima  está constituido por el conjunto de 
transacciones e interacciones que se generan en la tarea educativa, en una situación 
espacio  temporal determinada. 
Precisan que el clima no es la suma  de los elementos actuantes  en el campo, sino 
que representa más bien las resultantes explicitas, percibidas por los sujetos  que 
son producto del conjunto de la interacción entre ellos, además  de las interacciones 
entre ellos mismos  y el medio físico. 
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-  Antecedentes de la investigación a  nivel nacional: 
Lourdes Ivonne Del Carmen Alcaide Aranda (2002) “Estilos de gestión según género 
en el diseño del Proyecto Educativo Institucional en  Institutos Superiores” (Tesis de 
Maestría) Pontificia Universidad Católica del Perú. 
El estudio realizado presenta la siguiente conclusión: “Confirmamos que no es lo 
mismo dirigir instituciones cuyas tareas rutinarias y mecánicas se pueden predecir, 
que dirigir instituciones educativas cuyo trabajo supone un alto nivel de creatividad, 
improvisación, ambigüedad, riesgo o tensión” ; “Ratificamos que los principios de 
Dirección Masculina propuestos por Henry Mintzberg (1973), son practicados por 
los dos directores estudiados, a saber: trabajan sin interrupciones, emplean poco 
tiempo en actividades no relacionadas con su trabajo, delegan el correo por 
considerarlo una carga, les falta tiempo para la reflexión, les preocupa su prestigio, 
no comparten su información porque la consideran su principal fuente de poder que 
le permite ser la cabeza de la red” ; “Corroboramos que los Principios de Dirección 
Femenina propuestos por Sally Helgesen (1990), forman parte del estilo de gestión 
de las dos directoras estudiados, así: trabajan de prisa, pero con descansos 
programados; no consideran las tareas no planificadas como interrupciones; dedican 
tiempo a actividades no relacionadas con su trabajo, como su familia; se centran en la 
ecología del liderazgo; son polifacéticas; distribuyen la información para poder 
delegar porque se consideran el centro de la red” ; “Tanto en el Instituto Superior 
Pedagógico como en el Instituto Superior Tecnológico, las directoras muestran 
indicios de estar desarrollando un estilo de gestión situacional con visos 
transformacionales, porque:  
18 
 
- Desarrollan los cuatro niveles de la gestión situacional o contingencial en   
función a la competencia e interés que demuestren los demás actores, así como a 
la situación que se presente; por ello: dirigen, instruyen, apoyan o delegan. 
- Presentan casi todas las características de la gestión transformacional, resaltando 
entre ellas las relacionadas con los demás actores, así: permite la propia 
actuación, busca involucrarlos en su visión para institucionalizarla, supera sus 
intereses por el bien común, crea condiciones para la colaboración y consenso, 
facilita información por lo tanto delega autoridad”.  
 
Dante Padilla (2005), en su trabajo de investigación: “Percepción de los Docentes, 
Administrativos y Alumnos sobre el Liderazgo y Cultura Organizacional en la 
Universidad Privada Antenor Orrego”, señala, entre sus conclusiones que “En las 
habilidades de liderazgo de dirección estratégicas, cohesión, negociación y toma de 
decisiones la respuesta más común es la de indeterminación. Es decir, los sujetos 
estudiados no reconocen estas habilidades en ellos mismos”; “Con relación a la 
habilidad importante de motivación y como lo perciben, nuestro público objetivo, 
rotundamente se manifestó estar en desacuerdo (ED)”;  “Sobre que estilo percibe 
nuestro público objetivo se viene desarrollando en UPAO, podemos decir, que no 
hay reconocimiento contundente hacia que estilo se desarrolló categóricamente, pero 
hay una inclinación hacia el estilo de liderazgo directivo. Este estilo lo reconocen 
tanto docentes, administrativos y alumnos. También hay una incertidumbre o 
indeterminación en relación si es que el liderazgo está enfocado hacia la persona o 




Rodríguez, N. (2005), en su  trabajo de investigación titulado “El Clima Escolar”, en 
Lima, concluye: “La evaluación sistemática del clima debe identificar las 
características negativas, deficiencias y fuentes de problemas. El diseño de un 
programa de intervención exige tener en cuenta las dimensiones del clima, los 
elementos que lo determinan (participación, liderazgo, conflictos, cambios, 
relaciones interpersonales etc.). El perfeccionamiento y mejora del clima exigirá 
modificar las condiciones de aquellos elementos institucionales, determinantes de las 
características del clima valoradas negativamente”.  
Simbort Ferreyra, Erica (2006) desarrollo un “Estudio comparativo sobre estilos de 
liderazgo docente y su incidencia en la elaboración de un proyecto Educativo 
Participativo, en los centros educativos “San Luís Gonzaga” y “Nuestra Señora de 
Las Mercedes” de Ica y cuyas conclusiones  fueron: “Existen dificultades similares 
en ambos Centros Educativos, motivo de estudio, respecto a las variables estudiadas, 
observándose diversos tipos de liderazgo en los docentes que condicionan la 
elaboración técnico pedagógico” ; “El líder que tiene éxito es aquel que es 
claramente consiente de aquellas fuerzas que tienen una mayor relevancia con 
relación a su comportamiento en un momento dado, y es capaz de comportarse 
adecuadamente de acuerdo con aquellas percepciones suyas, sise requiere dirección, 
es capaz de proporcionar tal libertad”; “Los docentes de los Centros Educativos 
estudiados, presentan diversas conductas referidas a estilos de liderazgo, que se 
manifiestan en las relaciones a nivel institucional cuando elaboran participativamente 




Pérez Saavedra, Segundo Sigifredo (2008). “El Liderazgo facilitador del aprendizaje 
organizativo en la escuela”. Tesis de Maestría en Educación, con mención en Gestión 
de la Educación. Pontificia Universidad Católica del Perú. Escuela de Graduados, 
establece que esta investigación se origina de la observación de dos procesos 
dinámicos e interrelacionados en las organizaciones, especialmente educativas: el 
liderazgo y  el aprendizaje de sus miembros. Al respecto se planteó la siguiente 
interrogante: ¿En qué forma el liderazgo del consejo directivo facilita el Aprendizaje 
Organizativo en la IEP Humanismo y Tecnología (HUMTEC)?  
Al respecto se utilizó un enfoque cualitativo por tratarse de un tema de investigación 
de corte sociológico, con presencia de dinámicas de interacción social, donde las 
visiones y acciones de los sujetos configuran toda una cultura organizacional. 
Asimismo, esta investigación tiene un carácter exploratorio, por ser un tema 
relativamente nuevo en el contexto de la gestión educativa. Además se ha descrito el 
procesos de elaboración de instrumentos, el recojo y tratamiento de la información. 
Llegándose a concluir que  “algunas prácticas de liderazgo del consejo directivo que 
podrían facilitar el Aprendizaje Organizativo en la Institución Educativa Privada 
“Humanismo y Tecnología” (HUMTEC). Las prácticas que se utilizaron fueron los 
siguientes: “Cultura escolar colaborativa”; “Delegación de funciones” ; “Trabajo en 
equipo”; “Motivación” ; “Adquisición del conocimiento” ; “Difusión del 
conocimiento” ; “Utilización del conocimiento” y “Memoria organizativa”. 
Chávarri Dicenta, Fernando (2001). “Hacia un modelo complejo unificado de 
comportamiento de liderazgo en la organización moderna: Síntesis de modelos e 
investigaciones: Validación del modelo en el entorno empresarial español”. Tesis de 
Doctorado en Telecomunicaciones. Pontificia Universidad Católica del Perú. 
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Ingeniería de Organización, Administración de Empresas y Estadística. Lima, en la 
cual  se plantean, preguntas claves ¿Qué tipo de liderazgo es preciso en cada 
empresa, en cada momento, en cada lugar, hoy en día? ¿Se puede caracterizar el 
liderazgo en forma precisa? ¿Es posible, en consecuencia, detectarlo precozmente? 
¿Se puede enseñar el liderazgo?, la contestación a estas preguntas,  abren una 
ventana de investigación de gran trascendencia.  
Esta tesis aborda estas preguntas fundamentales y, tras realizar una investigación del 
estado del arte y de las propias experiencias e investigaciones, aporta un modelo de 
comportamiento de mayor complejidad que los existentes compuestos por 51 
factores de comportamiento que se investigan a través de 153 ítems o preguntas 
orientativas. Los 51 factores se clasifican en cuatro Dimensiones Fundamentales de 
Liderazgo que resultan ser: Liderazgo Participativo; Liderazgo Visionario; Liderazgo 
Ético: Liderazgo Competente. El modelo así construido es sometido a prueba a través 
de investigaciones de campo en el entorno español que lo han depurado, tanto en sus 
aspectos de validación semántica, como de coherencia interna. 
Asume como conclusiones que “los procesos y análisis de validación proporcionan 
un modelo de fácil comprensión y gran coherencia interna; un modelo final de 50 
factores y 150 ítems que caracterizan un liderazgo organizacional moderno. 
Particularmente interesante es el análisis de los Factores: "carisma" y "ambición de 
poder", que han mostrado débiles correlaciones con el resto del modelo, 
contradiciendo radicalmente otros modelos clásicos de liderazgo” 
Esto nos hace concebir que el liderazgo esté cambiando radicalmente y que sea 
precisa esta alerta ante dichos cambios. Desde el inicio de este trabajo deseábamos 
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llegar,  explicar cómo incide en las relaciones interpersonales en los institutos de 
educación superior de la provincia de Ica. 
 
A nivel internacional: 
Rafael Madrigal Maldonado  y Emilio Álvarez Arregui (2011). “Estudio exploratorio 
del liderazgo directivo en los institutos tecnológicos del Estado de Michoacán 
(México)”. La metodología del estudio exploratorio del liderazgo directivo se 
sustenta en un proceso sistemático articulado en cuatro fases: exploración, 
fundamentación teórica, investigación empírica y presentación de resultados. La 
secuencia nos parece pertinente para abordar el trabajo de campo toda vez que parte 
de una indagación previa; plantea un trabajo cuantitativo a través de un cuestionario 
que se complementa con preguntas abiertas. Las informaciones proporcionadas por 
112 directores y docentes de las cinco instituciones han sido analizadas con el 
programa Statistical Package for the Social Sciences (SPSS). 
“Los resultados han hecho emerger fortalezas, debilidades y áreas de oportunidad, lo 
que nos permite concluir que muchas de las carencias detectadas podrían superarse si 
se potencian equipos directivos que desplieguen liderazgos pedagógicos 
transformacionales orientados hacia el fortalecimiento institucional, el desarrollo 
profesional y la proyección en el entorno” 
M. Rosales (2005), en su trabajo “¿Calidad sin Liderazgo?”, analizó determinadas 
conductas de liderazgo de siete directores de escuelas de nivel medio de la provincia 
de San Juan - Argentina. Población: Directores y Profesores. Diseño de 
investigación: Se realizó una investigación descriptiva utilizando técnicas de 
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observación, entrevista, encuestas y cuestionarios de auto evaluación. En sus 
conclusiones expresa, “que los directores escolares presentan conductas más de 
administradores que de líderes”.  
Benvenuto, J.; Monge, Z. & Zanini,  M. (2005), en su trabajo sobre “La Incidencia 
de las Relaciones Interpersonales en el Desempeño Escolar”, Venezuela.  
Concluye, “el rol de cada docente influye en la comunicación y en el desempeño 
escolar del equipo directivo-docente”. 
Cruz Díaz, María del Rocío (2007). “Las mujeres en la educación de personas 
adultas: estudio de los procesos de comunicación y las relaciones interpersonales en 
un centro de educación de personas adultas”. Tesis de Doctorado en Educación y 
Pedagogía Social. Universidad de Sevilla, concluye lo siguiente: 
Son objeto de interés los modelos de relación interpersonal y su incorporación a 
contextos de desarrollo socio-cultural (participación en la vida social y comunitaria). 
El abordaje metodológico se centra en la perspectiva de la investigación cualitativa 
aplicado al estudio de casos en un contexto formal interesado por “las relaciones que 
se establecen en un Centro de Educación Permanente entre los distintos miembros e 
instituciones que participan en él –dentro y fuera de la institución educativa y con 
otras instituciones educativas y/o sociales a nivel local y/o provincial”. 
Como resultado de esta investigación cualitativa se establece la “fundamentación 
teórico-práctica de la educación de las personas adultas, concretamente en los rasgos 
más característicos de las relaciones interpersonales y de comunicación de las 
mujeres adultas en su proceso de incorporación y adaptación a la vida familiar, social 
y comunitaria como miembros adscritos en el nivel formativo básico (Alfabetización 
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y Neolectores) del Programa de Educación de Personas Adultas en Andalucía 
(EPA)” 
Se señala que “las líneas educativas pertinentes son las corrientes formuladas por la 
Educación Popular, Pedagogía Dialógica y Pedagogía de la Comunicación como 
modelos de acción socioeducativa”.  
Salaiza Lizárraga, Flor de la Cruz (2005). “Validación de un Instrumento para Medir 
el Clima Laboral en Instituciones Educativas”. Tesis de Maestría en Educación. 
Universidad de Monterrey. México, que analiza la validez y confiabilidad de un 
instrumento que mide el clima laboral en instituciones Educativas y diseñada por el 
Dr. Ricardo Valenzuela Gonzáles, catedrático de la Universidad de Monterrey. El 
instrumento se aplicó en una muestra de 70 personas del personal administrativo y 
académico de la Institución Educativa Justo Sierra con sede en Celaya, Guanajuato, 
la cual brinda servicios de educación media básica, educación media superior y 
licenciatura en educación preescolar y primaria. Se empleó a cabo un análisis 
estadístico descriptivo y el análisis del instrumento, donde se evaluó su calidad, esto 
implicó el determinar indicadores de confiabilidad (consistencia interna y test-retest) 
y de validez (de contenido, de criterio y de constructo) del instrumento. 
Se identificaron aquellos reactivos que requirieron cambios, se hizo una 
interpretación conceptual, donde se buscaron relaciones (estadísticas) entre las 
variables medidas y se interpretó el significado de dichas relaciones en términos del 
marco teórico. Los resultados obtenidos dieron un panorama general de la validez y 
confiabilidad del instrumento. Finalmente se establecieron una serie de 
recomendaciones y conclusiones para mejorar el instrumento de clima laboral. 
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“En general la escala de clima laboral del Dr. Ricardo Valenzuela (Valenzuela, 2005) 
muestra confiabilidad y validez aceptables. Se sugiere reconsiderar las subescalas de 
ambiente físico y trabajo personal, las cuales no resultaron válidas estadísticamente. 
De las escalas restantes se recomienda retirar aquellos ítems que no aportaron 
significancia estadística y de los cuales se pudiera prescindir sin afectar la validez ni 
la confiabilidad del instrumento. Mezclar las preguntas sin mencionar las subescalas 
e intercalar preguntas inversas para evitar el sesgo al responder. Se recomienda pasar 
al final de la encuesta las preguntas abiertas, igual que las variables 
sociodemográficas y quitar la etiqueta de “opcional”, finalmente se propone redactar 
de una manera más sencilla y precisa las instrucciones del instrumento. 
Es necesario continuar realizando estudios de validación en el futuro con muestras 
más grandes, de preferencia, mayores a los 100 sujetos, que corroboren los resultados 
obtenidos. Asimismo se recomienda tomar muestras de niveles académicos 
específicos y en diversas entidades de la República, de igual forma entre 
instituciones públicas y privadas, con los cuales se podría hacer una comparación de 
sus resultados”. 
Salgado, Jesús F. (2003). “Clima Organizacional y Satisfacción Laboral en una 
Pyme”. Tesis de Maestría en Administración Bancaria. Universidad de Santiago de 
Compostela, que tuvo como objetivo principal presentar los resultados de un estudio 
sobre el clima organizacional y la satisfacción laboral, en el que se relacionan los dos 
constructos y sus dimensiones, con la particularidad de que dicho estudio se efectuó 




Los resultados de la presente investigación sugieren que, “básicamente, satisfacción 
y clima son dos variables diferentes y que solo se relacionan en un aspecto concreto: 
la percepción de las relaciones interpersonales. 
Por extensión del hallazgo anterior, podría darse la aparente paradoja de que una 
empresa presentase un clima organizacional positivo y, al propio tiempo, una buena 
parte de sus empleados manifestase un cierto grado de insatisfacción laboral” 
Los resultados encontrados también indican “la conveniencia de que en los estudios 
de diagnóstico del clima organizacional se investiguen y analicen separadamente 
clima y satisfacción ya que podrían tener efectos diferenciales sobre la productividad 
laboral (rendimiento, absentismo, rotación, accidentes, etc.)” 
No obstante las evidencias anteriores, es preciso reconocer que estudios realiza dos 
en PYMEs como el actual presentan una importante limitación relacionada con el 
tamaño de la muestra. Por definición, las PYMEs poseen un número reducido de 
empleados (en la mayoría de los casos menos de 50) y, por tanto, las 
generalizaciones a partir de muestras tan pequeñas deben ser tomadas con 
precaución, toda vez que la potencia de las pruebas de significación es pequeña. Sin 
embargo, el interés de dichos estudios sigue siendo considerable, puesto que pueden 
servir como elementos de las investigaciones de tipo meta-analíticas. 
 
1.2   BASES TEORICAS Y CIENTIFICAS 
 De acuerdo con la excelente historia de Bryam (1992, Pág. 117), el liderazgo  
“transformativo” se inscribe dentro de los enfoques de “nuevo liderazgo” que 
aparecen en la reconceptualizacion de los ochenta (carismático, visionario, 
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transformativo), de un modo más flexible e inclusivo, comunitario o democrático, en 
cualquier caso “postheroico”. 
En lugar de acentuar la dimensión de influencia en los seguidores o en la gestión, 
estos nuevos enfoques se mueven más bien en una línea de ejercer el liderazgo 
mediante significados (visión, cultura, compromiso, etc.) de un modo compartido con 
los miembros, imbuyendo un sentido más alto a los propósitos inmediatos.  
Por un lado, el liderazgo transformacional se inscribe dentro de las estrategias de 
cambio educativo basadas en inducir el compromiso organizativo de los implicados, 
una vez fracasados los intentos de control (Rowan, 1990, Pág.96). Por otro, se separa 
sensiblemente de la imagen de “liderazgo pedagógico “(por evitar “instructivo”) que 
había emergido dentro de la investigación sobre “escuelas eficaces”. 
El liderazgo pedagógico se relaciona, en sentido amplio, con todo aquel conjunto de 
actividades (como supervisión) que tienen que ver con los procesos de enseñanza y 
aprendizaje. En el nuevo contexto de cambio, Leithwood ha defendido que la imagen 
“transformacional” es más adecuada. Las oposiciones, sin embargo, no nos llevan 
muy lejos, y de hecho formas y conductas destacadas en la orientación de “liderazgo 
instructivo” pueden tener una naturaleza transformacional (Sheppard, 1996, Pág.101), 
al incrementar el grado de compromiso, profesionalidad o innovación del profesorado. 
 
1.2.1 Liderazgo transformacional   
1.2.1.1 Definición de Liderazgo 
Definir liderazgo no es tarea fácil. Desde la más remota antigüedad, datan, 
escritos sobre el tema de liderato. En todas las épocas han existido mujeres y 
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hombres que han abierto caminos, han vencido obstáculos, y han pisado 
terreno donde nadie lo había hecho antes. 
El concepto de liderazgo se ha convertido, en los últimos veinte años, en 
tema prioritario de estudio y análisis por parte de los expertos en gestión 
empresarial, psicólogos sociales e industriales, sociólogos, etc., en una 
palabra, por todos aquellos que tratan de definir el modelo de sociedad en el 
que nos desenvolvemos y hacia el que tendemos. 
El liderazgo se concibe como el foco de los procesos del grupo, como asunto 
de personalidad, como asunto de inducir sumisión, como ejercicio de 
influenciar, como conducta particular, como forma persuasiva, como 
relación de poder, como instrumento para alcanzar metas, como efecto de 
interacción, como rol diferenciado, como imitación de estructura y como las 
combinaciones que pueden surgir de esta definición. 
Ivancevich afirma que liderazgo es el proceso de  ejercer influencia sobre las  
personas para alcanzar objetivos de la organización. 
Para Tom Peters  "los líderes son pioneros. Son personas que se internan en 
territorios inexplorados. Nos guían hacia destinos desconocidos. Ellos son los 
soldados de infantería de las campañas por el cambio...La única razón para 
tener líderes es que nos impulsan hacia delante, nos conducen a algún sitio". 
Por lo tanto, para Peters, los líderes "florecen en el caos" y buscan situaciones 
novedosas e innovadoras, preocupándose por la sustancia más que por el 
proceso. 
El nuevo modelo para el liderazgo se centra en el ser líder, ser formador y 
facilitador, en distribuir el liderazgo, buscándose consenso con una visión y 
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estrategias amplias, en desarrollar el poder de las relaciones y las redes de 
equipos de trabajo, lograr compromiso, centrarse en calidad, el servicio y el 
usuario, estimulándose la interdependencia, la diversidad, el aprendizaje e 
innovación continuos para ser globalmente competitivos, no sólo 
internamente competitivos. 
 
1.2.1.2  Clases de Liderazgo (Según Robbins,1998) 
1) Según su manejo del poder frente a sus subordinados: 
a)   Liderazgo Autocrático. Cuando un individuo controla a sus empleados 
a través del dominio y del poder inherentes a su cargo. 
b) Liderazgo Democrático o Participativo. El líder en este tipo de 
liderazgo intenta apoyar y ayudar a los trabajadores a alcanzar sus 
objetivos sea pidiendo la máxima iniciativa y participación de los 
miembros en decidir y llevar a cabo las ciencias políticas, sea 
delegando su autoridad estableciendo su autoridad y estableciendo una 
relación cercana con sus miembros, y  motivando y promocionando a 
sus subordinados. 
2) Según los fines 
a) Liderazgo Reactivo.- Cuando el líder es un jefe extremadamente 
demandante cuya imponencia y exhibicionismo causan que gravite en 
dirección a los subordinados que son aduladores. Los argumentos de 
otros son ignorados si llevan la contraria a las ideas del jefe. 
b) Liderazgo Constructivo.-. Cuando el líder es capaz de conseguir llevarse 
bien con sus subordinados, posee un alto grado de confianza en sus 
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habilidades y está profundamente orientado a las misiones y metas, a las 
que se dedica. Su actitud es la de dar y recibir y reconocen la 
competencia de otros 
1.2.1.3 Liderazgo Transformacional 
Enfoque del liderazgo que se basa en el cambio de los valores y actitudes 
básicas de los trabajadores respecto a su trabajo.  
Fomenta la participación de los trabajadores en las decisiones y retos de la 
Institución de esta manera lo ayuda al líder a crear y aplicar nuevas 
medidas en la organización del futuro. 
En este contexto podemos citar las posturas de diversos expertos 
contemporáneos  al respecto del liderazgo con visión del futuro: 
Peter Drucker (1966) manifiesta la importancia de desarrollar líderes, para 
alcanzar el éxito en las organizaciones, ésta definición se basa en la experiencia 
de un líder Japonés que invertía tiempo en descubrir los puntos fuertes de las 
personas para ubicarlos donde estas capacidades produjeran resultados. 
 
1.2.1.4  Origen y precursores del Liderazgo Transformacional 
El liderazgo transformacional se menciona por primer vez en una 
disertación sociológica "Downtown's Rebel Leadership" (1973, p.54), 
aunque el concepto es adjudicado a James Mac Gregor Burns, quien lo 
divulga en el 1978 en su obra "Leadership". Años más tarde, en el 1985, 
Bennis y Nanus recogen y amplían el concepto y en el 1990-1991, Sergio 
Vanni lo aplica al campo educativo. 
31 
 
Burns (1978) establece que el liderazgo transformacional ocurre cuando 
una o más personas se comprometen con otras de tal forma que el líder y 
los seguidores se eleven mutuamente a altos niveles de motivación y 
moralidad. Sus propósitos se fusionan, se hacen mutuos. Las bases de 
poder se unen en un apoyo y respaldo mutuo para lograr un propósito 
común (Acosta, 1992). 
En el 1989, Hampton, citando a Burns, amplía un poco más el concepto 
de liderazgo transformacional al incorporar la misión como elemento 
importante. Esta misión, según él, consiste en transformar una 
organización impersonalizada de individuos diferentes en una institución 
de personas que se sientan comprometidos con el logro de las metas. 
Individuos que se identifiquen con la organización y perciban su trabajo 
dentro de ésta como algo significativo y constructivo en sus vidas. En este 
sentido se explica el que algunas veces se le llame también liderazgo 
transformacional (Morales, 1992). 
1.2.1.5 Naturaleza del liderazgo transformacional 
Cualquier aprendizaje supone una ordenación de los datos y una 
coherencia entre ellos. La visión del mundo del aprendiz se ensancha con 
cada nuevo aprendizaje, desde la lectura, la escritura, la geometría o una 
segunda lengua.  
Cada nuevo aprendizaje opera una especie de cambio de paradigma. Hay 
aprendizajes que podemos denominar como mera instrucción, que son un 
conjunto de habilidades teóricas y técnicas que dotan al individuo de las 
herramientas básicas para desempeñarse en la vida competitiva, y otros 
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aprendizajes que podemos denominar cultura, que hacen crecer la 
conciencia y esculpir integralmente al ser humano. 
Hallinger (1992) hace un recuento de la evolución del liderazgo de principales 
de los Estados Unidos durante los pasados 30 años. Destaca tres roles 
evolutivos del principal: como programador, como líder instruccional y como 
líder transformacional.  
El principal como programador fue predominante durante los años 60 al 70. 
Factores como manejo de fondos federales, diseño de programas para ayudar a 
la población de estudiantes especiales, educación compensatoria, educación 
bilingüe, fueron responsables del énfasis en el rol de programador del principal. 
La década del 60 al 70 fue una activa para la innovación curricular.  
Hubo un ímpetu por innovar los programas de ciencia y matemática. A tales 
efectos, el líder durante este periodo estaba orientado hacia el mejoramiento 
escolar y el cambio.  
En la década del 80, cobraron gran énfasis las escuelas efectivas y por 
consiguiente, los líderes instruccionales. Durante esta década se renueva el 
interés por el mejoramiento educativo. Contrario al programador o gerente 
curricular, el líder instruccional era percibido principalmente como fuente 
primaria de conocimiento para desarrollar los programas educativos de la 
escuela. El principal era descrito como el agente catalítico para el cambio.  
En otras palabras, eran percibidos como figuras claves en la implantación exitosa 
de modelos de escuelas efectivas. 
1.2.1.6 Líder Transformacional 
- Carisma: Proveer una visión y sentido de la misma,   engendrar orgullo, 
respeto y confianza 
- Inspiración: Motivar por creación de altas expectativas, emplear 
símbolos para enfocar los esfuerzos, modelar las conductas apropiadas, 
expresar de modo simple metas importantes. 
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- Estimulación intelectual: Promover inteligencia, racionalidad y cautela 
en la resolución de problemas. Inducir a los miembros con nuevas ideas 
y enfoques. 
- Consideración individualizada: Prestar atención al personal, tratarlo de 
modo individualizado, con respecto y responsabilidad. 
- “Infundir visión” como la perspectiva necesaria para direccionar los 
esfuerzos hacia el horizonte a largo plazo, es decir, qué se quiere lograr 
como organización.  
- Clarificar la misión. Definirla de modo simple y concreto. “Una misión 
debe enunciarse de manera operativa; de lo contrario, será una mera 
declaración de buenas intenciones” (Drucker 1990). Es tarea del líder 
traducirla en acciones cotidianas de modo que cada colaborador sepa en 
qué medida contribuye con su aporte al logro de la misión.  
- Cultivar y fomentar el autodominio, llegar a ser maestro de uno mismo. 
Un ser maduro, centrado y equilibrado con seguridad interior.  
- “Motivar e inspirar”: reconociendo los dones y talentos de cada 
miembro de la organización y de qué manera mediante su ejercicio, 
pueden contribuir a las metas organizacionales.  
- “Crear cambio e innovación”. Para ello se requiere flexibilidad e 
incorporar el cambio a la cultura organizacional como constante.  
- “Crear compromiso”. Hacerse responsable de las propias acciones y de 
sus efectos sobre los demás.  
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- “Estimular a que se haga un esfuerzo adicional”. En este sentido es muy 
útil el aporte de la filosofía de la calidad, que propone “hacer las cosas 
correctas correctamente desde el comienzo.”  
- “Interesarse por los demás”, genuinamente viendo al otro como igual en 
esencia pero diferente y único.  
- “Actitud proactiva frente al entorno.” Estimular las conductas 
responsables, generadoras de resultados y no reactivas. Pro actividad 
“no significa sólo tomar la iniciativa. Significa que, como seres 
humanos, somos responsables de nuestras propias vidas. Nuestra 
conducta es una función de nuestras decisiones, no de nuestras 
condiciones. Podemos subordinar los sentimientos a los valores. 
Tenemos la iniciativa y la responsabilidad de hacer que las cosas 
sucedan.” (Covey, 1997) 
1.2.1.7 Perfil del liderazgo transformacional 
Esto es así por cuanto el liderazgo transformacional se nutre de ideas 
innovadoras, con la investigación de nuevos métodos y aplicación de 
creativas soluciones.  
Con la implementación de cambios constantes, con el desarrollo de 
acciones tendientes a hacer realidad la visión de la empresa o de la 
organización: (que se quiere ser, por que se quiere ser, cómo se quiere 
ser). Todo lo cual requiere como vital elemento de movilización la 
existencia plena del liderazgo transformacional. 
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Los líderes transformacionales motivan a otros a hacer más de lo que 
originalmente intentaban y con frecuencia, aún más de lo que ellos 
creyeron posible. Establecen expectativas más restantes y típicamente 
logran ejecuciones mejores. El liderazgo transformacional es una 
evolución del liderazgo transaccional.  
En el liderazgo transaccional se enfatiza la transacción o intercambio 
que toma lugar entre líderes, colegas y seguidores. Este intercambio está 
fundamentado en el líder discutiendo con otros qué se requiere y 
especificando las condiciones y recompensas que estos otros recibirán si 
ellos responden a esos requisitos. En el liderazgo transformacional la 
conducta del líder va más allá de una mera transacción. Este líder se 
comporta de forma tal que logra resultados superiores. 
Bass y Avolio (1994) describen cuatro características importantes de éste líder 
transformacional. Se denominan como las 4 I es. Influyente, Inspirador, 
Intelectual e Individualista. 
El líder transformacional es influyente. Es modelo para los seguidores. 
Es respetado, admirado y sobre todo es confiable.  
El seguidor se identifica con el líder y quiere emularlo. Entre las cosas 
que este líder hace es anteponer las necesidades de otros sobre sus 
propias necesidades. El líder toma riesgos con sus seguidores y es 
consistente más que arbitrario. Se puede contar con él o ella para hacer 
lo correcto, demostrando altos estándares de conducta moral y ética. 
Este líder evita utilizar el poder para obtener ganancia personal. 
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El líder transformacional es inspirador, motiva e inspira a todos los que 
le rodean. Le da significado y un sentido de reto al trabajo de sus 
seguidores. Despierta un espíritu de equipo. Despliega entusiasmo y 
optimismo. Lleva a los seguidores a involucrarse en visiones futuras. El 
líder crea expectativas claras, que los seguidores conocen y quieren 
alcanzar. Este líder, además, demuestra compromiso con las metas y la 
visión, la cual es compartida. 
El líder transformacional es intelectual. Fomenta y anima los esfuerzos 
de los seguidores para que sean innovadores y creativos.  
Se enfrenta a situaciones y problemas viejos con nuevas formas, nuevos 
paradigmas. Estimula la creatividad. No utiliza la crítica pública para 
corregir los errores individuales que surgen.  
Este líder estimula a sus seguidores a crear ideas nuevas, a solucionar 
problemas en forma creativa. El proceso no sólo consiste en identificar 
los problemas sino presentar alternativas de solución. Este líder no 
crítica a los seguidores si éstos difieren de sus ideas, por el contrario, 
son estimulados a buscar nuevas formas para viejos problemas. 
El líder transformacional es individualista. Reconoce y atiende las 
necesidades y deseos de sus seguidores en forma individual, buscando 
alcanzar logros y crecimiento en cada uno de ellos, dentro de sus 
posibilidades. Actúa como mentor. Ambos, líder y seguidor se 




El líder crea oportunidades de aprendizaje y establece un clima de 
apoyo. Su conducta demuestra aceptación de las diferencias individuales 
(para algunos de los seguidores será necesario ofrecer más estímulo, a 
otros más autonomía, más estándares a otros o quizás más estructura a 
otros). Propicia una comunicación bi-direccional. Recuerda 
conversaciones previas con sus seguidores. 
Está pendiente del interés individual. Percibe al individuo como una 
persona completa, más que como un mero empleado. En el ambiente de 
trabajo, promueve una interacción personalizada. Es el líder que 
escucha. Es el líder que delega tareas como un medio para desarrollar a 
sus seguidores. Le da seguimiento a éstas tareas delegadas para 
identificar si hay necesidad de dirección o apoyo adicional. Crea un 
ambiente de confianza de modo que el seguidor no siente que es 
supervisado 
El liderazgo transformacional se fundamenta en los siguientes 
supuestos:  
 El líder toma la iniciativa en lograr la conexión o relación con el 
seguidor. Es el líder el que crea las conexiones que facilitan la 
ocurrencia de la comunicación y el intercambio con los seguidores. 
El líder es más diestro que los seguidores en evaluar los motivos de 




El líder tiene la mayor responsabilidad de mantener y poner en función 
la relación con los seguidores y en asumir el papel que a la larga logrará 
el propósito del líder y los seguidores. 
El líder responde a las expectativas, necesidades y otras   motivaciones 
de los seguidores, al igual que a las suyas. 
El líder sirve como una fuerza independiente que cambia la    formación 
de la base de motivos de los seguidores mediante la gratificación de 
éstos. 
El liderazgo se torna sensible a los motivos de los seguidores potenciales, 
lo que hace que los papeles del líder y los seguidores se tornen 
virtualmente interdependientes, se cree una reciprocidad entre el líder y 
sus seguidores. 
1.2.1.8 Administración estratégica 
Hofer Ch. y Schendel D., sugirieron un nuevo enfoque: la "administración 
estratégica", basada en el principio de que el diseño general de una 
organización puede ser descrito únicamente si el logro de los "objetivos" 
se agrega a las "políticas" y a la estrategia como uno de los factores claves 
en el proceso de la administración estratégica. 
Hofer y Schendel se centran en cuatro aspectos claves de la administración 
estratégica, que son: 
1. El establecimiento de objetivos 
2. La actividad de la formulación de la estrategia 
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3. La implantación de la estrategia 
4. Cambio en el análisis de la administración y la actividad de lograr los 
objetivos predeterminados. 
Los factores claves son los procesos "políticos" y las reacciones 
individuales internas de la organización, que pueden forzar la revisión de 
la estrategia. La actividad final, el control estratégico, proporciona a los 
administradores una retroalimentación negativa que puede, por supuesto, 
afectar un nuevo proceso de planeación estratégica. 
Certo S. la define así: "Es el proceso que se sigue para asegurar de que una 
organización posea estrategia organizacional y se beneficie de su uso" 
Stoner J. la define así: "Proceso de administración que entraña que la 
organización prepare planes estratégicos y, después, actúe conforme a ellos" 
Tal como se emplea en las definiciones anteriores, una estrategia 
apropiada es aquella que conviene mejor a las necesidades de una 
organización en un momento determinado. 
Estrategias y políticas 
Las estrategias y políticas tienen entre sí vínculos muy estrechos. Las 
"estrategias" son programas generales de acción encaminados al 
cumplimiento de objetivos generales. Las principales estrategias de una 
empresa implican objetivos: el compromiso de los "recursos" necesarios 
para el logro de dichos objetivos y las principales políticas que deberán 
acatarse al utilizar esos recursos. 
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Las "políticas" son guías que proporcionan orientación en la acción 
administrativa y, sobre todo, en la toma de decisiones, obligándonos a 
elaborarlas dentro de determinados límites. Por lo general, las políticas no 
requieren acción alguna, ya que su intención es servir de guía a los 
administradores en los compromisos que adquieren cuando toman sus 
decisiones. 
La esencia de las políticas es el buen juicio. Las estrategias, por su parte, 
se refieren al destino que debe darse a los recursos (humanos, financieros, 
etcétera) para que aumenten las probabilidades de que se logren los 
objetivos fijados. 
Principales tipos de estrategias 
En una empresa de tipo comercial como ejemplo, las principales 
estrategias que fijan el rumbo general de sus operaciones deben 
corresponder a las áreas siguientes: 




• Estructura organizacional 
• Personal 
• Relaciones públicas. 
Para elaborar una estrategia para cualquier área, deben plantearse las 
preguntas adecuadas. Por ejemplo, en el área de bienes o servicios, las 
preguntas clave pueden ser: 
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• ¿Cuál es nuestro negocio? 
• ¿Quiénes son nuestros clientes? 
• ¿Qué necesitan nuestros clientes? 
• ¿Qué cantidad pueden comprar nuestros clientes y a qué precio? 
• ¿Deseamos desarrollar nuestros propios bienes? 
• ¿Qué ventajas nos brinda atender las necesidades de los clientes? 
• ¿Cómo debemos responder a la competencia actual y futura? 
• ¿Qué utilidades podemos esperar? 
• ¿Qué forma básica deberá tener nuestra estrategia? 
 
Un plan estratégico es tan necesario y posible para una empresa pequeña o 
mediana como para una grande. Entre el plan de una pequeña y el de una 
grande no hay diferencias de naturaleza, sino de nivel, de volumen y de 
complejidad. En definitiva, se trata siempre de responder a la pregunta ¿a 
quién vender? Esta pregunta lleva aparejadas otras cuatro: ¿qué?, ¿dónde?, 
¿cuándo?, ¿cómo? 
Además, para asegurar el desarrollo de la empresa, hay que tener presente 
otros aspectos, como: 
- ¿Cómo alcanzó su empresa la situación actual? 
- ¿Por qué produce esos bienes o servicios en concreto? 
- ¿Por qué se ha ubicado ahí? 
- ¿Por qué cubre sólo ciertas partes del mercado? 
- ¿Por qué se ha organizado la empresa de esta manera específica? 
- ¿Cómo es que tiene este grupo de gerentes en particular? 
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Todas estas preguntas se refieren a aspectos diferentes, pero 
interrelacionados de una empresa, y todos esos aspectos se unen e influyen 
en la eficacia (logro de objetivos). Las decisiones sobre bienes o servicios, 
la ubicación, la estructura y la designación de los gerentes son decisiones 
muy importantes. Invariablemente tienen consecuencias en los resultados 
de la empresa. La manera de tomar estas decisiones fundamentales (o 
estratégicas) y la forma de ponerlas en práctica es lo que define el proceso 
de la administración estratégica. 
Igualmente en todo proceso estratégico es importante conocer:  
Que la gerencia estratégica no es un evento o un plan o una guía general de 
conducta. Más bien, se trata de un núcleo de valores, directrices y 
actividades que forman el corazón de un proceso que guía e inspira toda 
actividad corporativa.  
La estrategia corporativa se refleja en todas partes: en la conducta 
gerencial cotidiana, en las prioridades financiera de la empresa, en los 
planes de mercadeo, en la capacidad productiva en plantas y en el 
compromiso hacia la calidad y los programas de aprendizaje continuo por 
parte de la gente.  
La gerencia estratégica tiene que ver tanto con lo que se hace como con lo 
que se rechaza y lo que no se hace. La estrategia define la línea de 
conducta y el estilo corporativo. Este proceso debería eliminar la gerencia 
por caprichos.  
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La estrategia corporativa prospera gracias a la voluntad y constancia de la 
persona que está al timón. Por ser un proceso basado en la disciplina, debe 
ser el primero disciplinado. Lo opuesto a este enfoque es la gerencia por 
gente que juega poker con la gente, con la información a su disposición y 
con la toma de decisiones. Sin un anclaje en los valores claves no hay 
gerencia estratégica.  
Como este es un proceso fascinante que consta de muchas fases de estudio 
y reflexión en zig zag y no en forma lineal (caminante no hay camino...). 
Un buen guía externo, que sirva de baqueano, acompañante y monitor, 
realizador, es casi imprescindible en este proceso. Este guía debe saber de 
mercadeo, gente, competitividad y, tal vez de poker o ajedrez.  
Como lo afirma Yehezkel Dror, en su libro "El arte de una gran visión", el rigor 
y la disciplina del equipo de la alta gerencia, ensayando y perfeccionando los 
planes y programas de la estrategia son tan importantes como la puntería 
conceptual de la misma estrategia.  
Cuando en épocas de turbulencia, contar con una buena estrategia es como 
navegar con un faro iluminando el camino. Esto es particularmente cierto 
cuando su organización, industria o la situación económica general está 
cambiando y existen problemas como oportunidades en la ruta.  
Porque un barco sin rumbo que anda a todo vapor se pierde rápidamente. 




El Plan Estratégico, como la resultante del proceso de reflexión 
estratégica, aporta a la Entidad o Territorio que lo asume una serie de 
objetivos y ventajas de sumo interés: 
1º.  Identifica problemas y amenazas que, a medio y largo plazo, pueden 
tener gran repercusión. Asimismo, ayuda a la búsqueda y detección 
sistemática de nuevas oportunidades de negocio. 
2º.  Expone las voluntades estratégicas de los directivos y las concretiza en 
términos operativos, a través del proceso de encaje entre las 
voluntades personales, los impactos del entorno y las fortalezas o 
debilidades propias. Así se clarifica el proceso de asignación de 
recursos; facilita la integración del equipo humano; y se orienta la 
gestión hacia la búsqueda de unos objetivos estratégicos conjuntos, 
facilitando los procesos de coordinación. 
3º. Facilita el control y clarifica el Sistema de Información. El Plan 
Estratégico contribuye a implantar un control de la gestión, basado en 
realidades posibles, a través del control presupuestario de la misma. 
4º.  Su propia metodología impulsa la participación del conjunto de los 






1.2.1.9 Trabajo en equipo 
El Trabajo en Equipo se refiere a la serie de estrategias, procedimientos 
y metodologías  que utiliza un grupo humano para lograr las metas 
propuestas. 
Características:  
• Es una integración armónica de funciones y actividades 
desarrolladas por diferentes personas, 
• Para su implementación de requiere que las responsabilidades sean 
compartidas por sus miembros, 
• Necesita que las actividades desarrolladas se realicen en forma 
coordinada, 
• Necesita que los programas que se planifiquen en equipo apunten 
hacia un objetivo, 
• De acuerdo al objetivo que se persiga, el equipo estará integrado por 
un número determinado de individuos especializado en el área, 
• Los equipos pueden ser temporales o permanentes. 
Como seres humanos que somos, necesitamos ser reconocidos por los 
demás, sentirnos útiles y apreciados. Por eso es una suerte poder 
trabajar en equipo, porque además de ganarnos el pan tenemos la 
oportunidad de enriquecernos como personas. ¿Hay algo más 
importante que disfrutar mientras trabajamos? 
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 Posiblemente estas horas representen el 60% de nuestro tiempo diurno, 
de nuestras vidas...Por consiguiente crear un ambiente de trabajo idóneo 
es imprescindible para lograr cotas satisfactorias de productividad, pero 
también para ser algo más felices. Hay una relación proporcional entre 
la productividad de un equipo y el confort de cada uno de los miembros 
que lo integran.  
Un grupo de profesionales pueden compartir un espacio físico sin 
trabajar realmente como equipo. Entonces hablaríamos de GRUPO. El 
trabajo en equipo puede definirse como: "Una actividad u objetivo para 
cuya consecución forzosamente deben concurrir diferentes personas". 
Esto significa que:  
1. Hay una necesidad mutua de compartir unas habilidades o 
conocimientos.  
2. Los profesionales de un equipo se complementan en sus perfiles.  
3. Pero además deben tener una relación de confianza, no forzosamente 
de amistad, una confianza que les permite delegar en la competencia 
del compañero, y parcelar su trabajo sabiendo que el "otro" cumplirá 
su parte.  
Los elementos básicos que configuran un equipo:  
 El tipo de profesional que lo integra y el tipo de actividad.  
 La cohesión entre sus miembros.  
 La productividad y capacidad de trabajo.  
 La creatividad y autorresponsabilidad que sea capaz de desarrollar.  
 Los requerimientos externos que les llegan.  
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 Los apoyos y los medios de que disponen para hacer frente a estos 
requerimientos.  
Un equipo funciona sobre la base objetiva de unas demandas que recibe 
y unos servicios que ofrece, y sobre otra base subjetiva: la 
interdependencia y confianza entre sus miembros. 
La confianza se produce tras un período de conocimiento mutuo, de 
probar la habilidad técnica y la calidad humana de los diferentes 
miembros. Surge entonces el prestigio de cada cual, su capital más 
precioso en la vida del equipo. Confianza y prestigio van íntimamente 
unidos: el primero expresa un sentimiento que surge en la relación 
interpersonal, el segundo la valía técnica demostrada.  
Un equipo de alto rendimiento lo definimos como aquel capaz de 
optimizar los recursos de los que dispone (materiales y humanos) para 
producir bienes o servicios por encima de la media producidos por 
equipos similares. Un equipo de alto rendimiento pocas veces sabe que 
lo es. Podemos basarnos en varios criterios para afirmar que un equipo 
está situado en la franja de alto rendimiento:  
Da respuesta a los requerimientos de productividad con menores 
recursos humanos o materiales que otros equipos similares.  
 El motor del grupo es la mayoría de sus miembros: apenas hay personas 
gravitando en la periferia, o claramente rechazadas por su falta de 





1.2.1.10 Inteligencia emocional 
La inteligencia emocional hace referencia a aquellos aspectos 
individuales relacionados con el modo de interactuar de la persona con 
el medio que lo rodea. 
Explica las razones por las que personas con un elevado coeficiente 
intelectual fracasan, tanto en el ámbito profesional como en el 
particular, mientras que otras, teniendo un coeficiente mucho más 
discreto, triunfan en todas las facetas de su vida.  
La causa principal que lleva a esta situación, a primera vista 
contradictoria, es el bajo índice de inteligencia emocional en 
determinados profesionales. A partir de cierto nivel de responsabilidad 
no sólo es importante tener una buena formación técnica y ser brillante 
a nivel de razonamiento mental, además es importante saber transmitir 
y vender las ideas, saber conducirse en situaciones tensas y delicadas 
que impliquen negociación y, en definitiva, saber dirigir en la 
ambigüedad y en la indefinición. 
Este razonamiento es compartido por multitud de empresas, las cuales 
han comenzado a considerar la inteligencia emocional de sus 
profesionales como un elemento determinante en los procesos de 
contratación y promoción que realizan.  
 Se debe de imaginar y entender lo que este en la mente y en el corazón 
de una persona y que por lo tanto puede ser distinto al de nosotros, ya 
sea por su cultura,  sexo, edad, etcétera por lo tanto es muy importante 
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percibir estas características para de esta manera saber como poder 
desenvolverse con aquellas personas, la manera de hablar, el tono de 
voz, nuestras actitudes. 
Obviamente que no debemos de dejar a un lado nuestras propias 
perspectivas pero si establecer un nexo entre ambos. 
1.2.1.10.1 Un enfoque práctico para el desarrollo de la inteligencia 
emocional. 
Para desarrollar la inteligencia emocional se requerir más 
habilidades que conocimientos, actitudes más que teoría. 
Todo esto para poder percibir que es lo que pasa en nuestro 
corazón y mente. 
El comportamiento humano se asemeja a la punta de iceberg, 
lo que observamos en la superficie es muy distinto a lo que se 
lleva dentro. Lo que decimos verbal o gestualmente, nuestras 
reacciones, nuestras actitudes, etcétera muestra esa masa 
inmensa de hielo oculta bajo el agua. 
Debido a esta frecuente equivocación se llega a generalizar a 
las personas a un grupo definido debido a su apariencia y no 
se toma en cuenta que cada ser humano es diferente con sus 






Los cuatro temperamentos: 
Según Hipócrates existen 4 temperamentos adquiridos por 
herencia que marcan las diferencias entre los hombres y estos 
son: 
1. - El sanguíneo 
Es un temperamento de reacciones rápidas pero de corta 
duración. Es la típica persona que se puede llegar a enojar por 
una discusión pero que al rato se la ve contenta como si su 
enojo nunca hubiese existido, por lo general son personas 
alegres, simpáticas. 
Lo peor que le puede suceder a un sanguíneo es que lo 
manden a trabajar a un lugar donde no tenga contacto con 
personas dado que realizaría una mejor labor donde 
interactúe con personas. 
2. - El colérico 
Es de un temperamento de reacciones rápidas al igual que el 
sanguíneo pero de larga duración. Son emprendedores y 
perseverantes, puede que no sean tan simpáticos como los 
sanguíneos pero se podrá confiar mas en ellos al momento de 
cumplir labores, pero al mismo tiempo son estrictos y 
exigentes. Lo malo de los coléricos es que en su afán de logro 




3. - El melancólico o nervioso 
Las personas en las cuales se presenta este temperamento, 
generalmente son lentas al reaccionar o por lo menos para 
manifestar sus ideas, pero estas son más profundas y se 
mantienen por más tiempo. Son aquellos que al participar de 
una discusión, siguen posteriormente reprochándose el no 
haber reaccionado de mejor forma o haber mencionado otra 
cosa. Generalmente los que tienen este temperamento tienden 
a ser místicos, observadores, concentrados. 
4. - El flemático 
Es tranquilo, goza sin prisa cada instante de la vida. Es 
posible que sea el más sabio de todos pero a menudo se lo 
relaciona como el tonto del grupo. 
La lucha por los mercados nacionales o internacionales, la 
adecuación al cambio, etcétera, requiere de personalidades 
agresivas, nos guste o no, por lo que los flemáticos estarían 
un poco en desventaja. 
El carácter: 
Es nuestra manera de ser, desde el punto de vista psicológico, 
pero adquirida por el aprendizaje. Dicho aprendizaje va 
marcando determinadas características personales, un cierto 
sello personal y es aprendido a través de todo lo que nos 
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rodea, es decir, la escuela, familia, amigos, gente con la que 
se interactúa. 
Las necesidades humanas y el comportamiento: 
Nuestros comportamientos tienen una explicación y pueden 
estar muy relacionados con algunas necesidades  que el ser 
humano necesita satisfacer, como el ser felicitado por un 
buen trabajo. Existen distintas necesidades. 
Una necesidad se manifiesta cuando se genera una carencia. 
Nosotros solo nos centraremos en la necesidad de 
autorealizacion en la cual se pueden encontrar inquietudes 
por la creatividad, por un sello personal. 
La necesidad de autorealizacion es la tarea en que se empeña 
una persona lograr en la cual ella pueda sentir un logro 
alcanzado. 
- La frustración 
Dependiendo del temperamento de cada cual, se podrán 
producir reacciones diversas frente a una frustración que 
estamos viviendo. Quizás lo más normal sería la agresividad 
sobre todo en personas de reacciones rápidas, otras podrán 
caer en estados de depresión, de silencio o de rabia interior. 
Habrá otros que inventen escusas para justificar su fracaso. 
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Obviamente ninguno de esos comportamientos dejara 
contenta a la persona porque la necesidad original queda 
insatisfecha. 
La reacción agresiva hará sufrir a los inocentes que rodee al 
frustrado. 
Es comprensible que la persona que sufra una frustración 
exprese su insatisfacción a través de sus emociones pero lo 
importante es que podamos aliviar esa decepción de una 
manera constructiva o analizar en forma detenida el porqué 
de la frustración, que fue lo hizo que pasara esta frustración. 
 
1.2.2 Clima organizacional  
1.2.2.1 Definición 
El clima organizacional puede ser vínculo u obstáculo para el buen 
desempeño de la  organización, puede ser un factor de distinción e 
influencia en el comportamiento de quienes la  integran. Por lo que 
resulta la expresión personal de la "opinión" que los trabajadores y  
directivos se forman de la organización a la que pertenecen. Ello 
incluye el sentimiento que  el empleado se forma de su cercanía o 
distanciamiento con respecto a su jefe, a sus  colaboradores y 
compañeros de trabajo. Que puede estar expresada en términos de  
autonomía, estructura, recompensas, consideración, cordialidad y 
apoyo, y apertura, entre  otras. A continuación se presenta una escala 
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que ejemplifica algunos de los principales climas que pueden 
encontrarse en una organización. Según Hall (1996) el clima 
organizacional se define como un conjunto de propiedades del ambiente 
laboral, percibidas  directamente o indirectamente por los empleados 
que se supone son una fuerza que influye  en la conducta del empleado. 
Brow y Moberg (1990) manifiestan que el clima se refiere a  una serie 
de características del medio ambiente interno organizacional tal y como 
o perciben  los miembros de esta. Dessler (1993) plantea que no hay un 
consenso en cuanto al  significado del término, las definiciones giran 
alrededor de factores organizacionales  puramente objetivos como 
estructura, políticas y reglas, hasta atributos percibidos tan  subjetivos 
como la cordialidad y el apoyo. En función de esta falta de consenso, el 
autor  ubica la definición del término dependiendo del enfoque que le 
den los expertos del tema; el  primero de ellos es el enfoque 
estructuralista, en este se distinguen dos investigadores  Forehand y 
Gilmer (citados por Dessler, 1993) estos investigadores definen el clima  
organizacional como "... el conjunto de características permanentes que 
describen una  organización, la distinguen de otra e influye en el 
comportamiento de las personas que la  forman".  
El segundo enfoque es el subjetivo, representado por Halpin y Crofts 
(citados por  Dessler, 1993) definieron el clima como "… la opinión 
que el empleado se forma de la  organización". El tercer enfoque es el 
de síntesis, el más reciente sobre la descripción del  término desde el 
punto de vista estructural y subjetivo, los representantes de este enfoque  
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son Litwin y Stringer (citados por Dessler, 1993) para ellos el clima 
son"... los efectos  subjetivos percibidos del sistema, forman el estilo 
informal de los administradores y de otros  factores ambientales 
importantes sobre las actividades, creencias, valores y motivación de  
las personas que trabajan en una organización dada".  
Water (citado por Dessler, 1993)  representante del enfoque de síntesis 
relaciona los términos propuestos por Halpins, Crofts y  Litwin y 
Stringer a fin de encontrar similitudes y define el término como "... las 
percepciones que el individuo tiene de la organización para la cual 
trabaja, y la opinión que se haya  formado de ella en términos de 
autonomía, estructura, recompensas, consideración,  cordialidad, apoyo 
y apertura". Del planteamiento presentado sobre la definición del 
término  clima organizacional, se infiere que el clima se refiere al 
ambiente de trabajo propio de la  organización. Dicho ambiente ejerce 
influencia directa en la conducta y el comportamiento  de sus 
miembros. En tal sentido se puede afirmar que el clima organizacional 
es el reflejo de  la cultura más profunda de la organización. En este 
mismo orden de ideas es pertinente  señalar que el clima determina la 
forma en que el trabajador percibe su trabajo, su  rendimiento, su 
productividad y satisfacción en la labor que desempeñan. 
 
1.2.2.2 Dimensiones del clima organizacional 
Las dimensiones del clima organizacional son las características 
susceptibles de ser medidas en una organización y que influyen 
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en el comportamiento de los individuos. Por esta razón, para 
llevar a cabo un diagnóstico de clima organizacional es 
conveniente conocer las diversas dimensiones que han sido 
investigadas por estudiosos interesados en definir los elementos 
que afectan el ambiente de las organizaciones.  
Likert citado por Luc. Brunet (1997), mide la percepción del 
clima en función de ocho dimensiones: 
1. Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el 
liderazgo para influir en los empleados. 
2. Las características de las fuerzas motivacionales. Los 
procedimientos que se instrumentan para motivar a los 
empleados y responder a sus necesidades. 
3. Las características de los procesos de comunicación. La 
naturaleza de los tipos de comunicación en la empresa, así 
como la manera de ejercerlos. 
4. Las características de los procesos de influencia. La 
importancia de la interacción superior/subordinado para 
establecer los objetivos de la organización. 
5. Las características de los procesos de toma de decisiones. La 
pertinencia de las informaciones en que se basan las 
decisiones así como el reparto de funciones. 
6. Las características de los procesos de planificación. La forma 




7. Las características de los procesos de control. El ejercicio y la 
distribución del control entre las instancias organizacionales. 
8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La 
planificación así como la formación deseada. 
 Litwin y Stringer citado por Dessler, G. (1993), resaltan que 
el clima organizacional depende de seis dimensiones: 
a. Estructura. Percepción de las obligaciones, de las reglas y 
de las políticas que se encuentran en una organización. 
b. Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomía, 
sentirse su propio patrón. 
c. Remuneración. Percepción de equidad en la remuneración 
cuando el trabajo está bien hecho. 
d. Riesgos y toma de decisiones. Percepción del nivel de reto 
y de riesgo tal y como se presentan en una situación de 
trabajo.5. Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad 
que experimentan los empleados en el trabajo. 
e. Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado 
pone en el clima de su organización o cómo puede 
asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones. 
1.2.2.1.1 Relaciones interpersonales 
“Las relaciones interpersonales consisten en la interacción 
recíproca entre dos o más personas. Involucra los siguientes 
aspectos: la habilidad para comunicarse efectivamente, el 
escuchar, la solución de conflictos y la expresión auténtica de 
uno/una” (Halloran, Jack, 1982). 
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Destrezas para las relaciones interpersonales 
Las destrezas para las relaciones son aquellas destrezas sociales 
y emocionales que promueven la habilidad para comunicarse 
clara y directamente, escuchar atentamente, resolver conflictos y 
expresarse de manera honesta y auténtica.   
Las destrezas para las relaciones interpersonales son: 
A.-Destrezas Sociales 
- Autoimagen positiva y confianza 
- Asertividad proactiva 
- Iniciación al contacto 
- Comienzo de comunicación 
- Reconocimiento y evasión del peligro 
- Límites saludables 
- Comunidad 
- Apoyo 
B.-Destrezas de comunicación 
- Escuchar activamente 
- Empatía, apertura, conciencia 
- Respuesta reflexiva 
- Revelación 
- Expresión 
- Entendimiento del lenguaje corporal 
- Claridad y honestidad 
- No asumir 
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- Contenido vs. Proceso 
- Resolución de conflicto 
- Negociación 
C.-Destrezas de Autoconocimiento 
- Autenticidad 
- Asertividad 
- Comunicación y integridad 
- Límites emocionales 
- Base en la realidad 
- Postergación de la gratificación 
- Distanciamiento 
D.-Destrezas de Límites 
- Reconocimiento y honor de valores comunes. 
- Respecto y Aceptación 
- Escuchar 
- Autenticidad 
- Validación y apoyo 
- Afecto físico y emocional 
- Desarrollo del carácter 
- Sentido de Identidad 
- Límites saludables 
- Perdón 




1.3 DEFINICIÓN DE TÉRMINOS BÁSICOS 
Líder.- Es persona que, en un determinado momento y lugar, a través de su 
conducta modifica, dirige o controla las actitudes y comportamientos de otras 
personas, a las que se denomina seguidores.  
Organización.-   Asociación de personas regulada por un conjunto de normas en 
función de determinados fines Acción y efecto de organizar u organizarse. 
Cambio.- Dejar una cosa o situación para tomar otra. Convertir o mudar algo en 
otra cosa, frecuentemente su contraria. 
Administración Estratégica.- proceso sistemático que aprovecha las capacidades 
de liderazgo y las fortalezas de los trabajadores  para generar crecimiento 
sostenido, mejora continua y mayor productividad en la prestación de servicios 
educativos. 
Clima Organizacional.- conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas 
directamente o indirectamente por los empleados que  se supone son una fuerza que 
influye en la  conducta del empleado.  
Liderazgo Transformacional.- tipo de liderazgo ostentado por aquellos individuos 
con una fuerte visión y personalidad, gracias a la cual son capaces de cambiar las 
expectativas, percepciones y motivaciones, así como liderar el cambio dentro de 
una  organización. 
Autocontrol.- habilidad de dominar las propias emociones, comportamientos y 
deseos con el fin de obtener alguna recompensa, también puede ser entendido como 
la capacidad de gestión eficiente del futuro. 
Autoestima.-  es la percepción evaluativa de nosotros mismos. 
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Inteligencia Emocional.- agrupa al conjunto de habilidades psicológicas que 
permiten apreciar y expresar de manera equilibrada nuestras propias emociones, 
entender las de los demás, y utilizar esta información para guiar nuestra forma de 
pensar y nuestro comportamiento. 
Trabajo en Equipo.- se refiere al esfuerzo compartido en función de un objetivo 


















CAPÍTULO II: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
2.1 Determinación del problema 
 
         Una sociedad como la nuestra, sacudida impresionantemente por una gama de 
conocimientos que superan abismalmente a los de las décadas pasadas, con una 
revolución en sus medios de comunicación, no puede cruzarse de brazos 
aguardando a que una burocracia educativa encarne un liderazgo en la búsqueda de 
sentido y las pautas por seguir.  
El sistema de educación superior, como entidad burocrática, ha reaccionado con 
una lentitud pasmosa frente al cambio operado en nuestras necesidades, mucho más 
lentamente que cualquier otra institución.  
A nivel nacional se percibe una falta de liderazgo transformacional en las 
autoridades, esta escases también se manifiesta  en el Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho de Ica.  
Una de las causas es la falta de recursos humanos entrenados para sumir el reto de 
la transformación cualitativa de los procesos académicos y administrativos.  Los 
docentes y directivos viven reducidos al análisis de sus propios intereses, tienen un 
bajo nivel de motivación  por el trabajo y, en general, solo  les interesa el puesto 
como un generador de ingresos económicos.  No perciben la necesidad de mejorar 
el entorno laboral  para hacerlo más productivo. Ignoran el  sentido y proyección 
del trabajo en equipo. 
Esta falta de liderazgo se hace evidente, cuando quien dirige la institución solo se 
limita a “controlar” el cumplimiento de las funciones de los docentes. El control 
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absorbe  la mayor parte de su tiempo, quedando relegada la función de investigar, 
innovar, motivar, conducir  y retroalimentar la gestión. Rara vez se le ve en 
actividades académicas, planteando soluciones a las problemáticas institucionales y 
realizando actividades que vayan más allá de la mera remuneración. 
El clima organizacional se percibe como negativo, dado que existe la presencia de 
pugnas internas entre grupos. Las relaciones interpersonales se deterioran y la 
tolerancia y el respeto  muchas veces se ausentan. Bajo esta situación, es  casi 
imposible concertar una visión y misión institucional. Es casi imposible que la 
labor del instituto se proyecte a satisfacer las demandas  educativas  profesionales, 
si no existe un clima organizacional positivo.  
En ese sentido  es necesario plantear la siguiente cuestión  que podrá servirnos de  
pauta orientadora para hallar  espacios no estudiados en el tema de liderazgo 
transformacional en las instituciones universitarias de Ica: ¿De qué forma afecta la 
presencia o ausencia de liderazgo transformacional al  clima organizacional de la 
educación superior peruana? ¿Por qué se producen  conflictos entre estamentos  de 
educación superior? ¿Cuánta influencia tiene la inteligencia emocional  en el 
deterioro de la relaciones interpersonales entre docentes del sistema de educación 
superior? 
2.2 Formulación del problema 
2.2.1 Problema general 
¿Cómo se relaciona el liderazgo transformacional ejercido por las 
autoridades y  el clima organizacional, en el Instituto de Educación Superior 




2.2.2 Problemas Específicos 
P1 ¿Cuánto se relaciona  la administración  estratégica con  la empatía entre 
docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público 
Catalina Buendía de Pecho de Ica, durante el año 2013? 
 
P2  ¿Qué efectos produce el  trabajo en equipo en la motivación de los 
docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público 
Catalina Buendía de Pecho de Ica, durante el año 2013? 
 
P3 ¿Cómo influye la inteligencia emocional en la resolución de conflictos entre 
docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Catalina 
Buendía de Pecho de Ica, durante el año 2013? 
 
2.3 Importancia de la investigación 
Thomas Peters y R. H. Waterman, en su célebre libro “En busca de la  excelencia”, 
concede un extraordinario interés al  liderazgo transformacional enunciado por Bums, 
según el cual un liderazgo nace de la necesidad humana de significados, un liderazgo 
crea una necesidad institucional. 
Hoy en día se puede constatar que el concepto del fracaso o triunfo de todo el sistema 
educativo se basa en la calidad de la gestión, por lo que es necesario que las 
organizaciones educativas, tengan conductores líderes  que puedan conducir la 
institución educativa  hacia el logro de sus objetivos institucionales. 
El tema que presento es importante, porque  el sistema de educación superior necesita 
de un proceso de cambio urgente, a la vez que; se aborda la influencia que ejerce 
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actualmente el liderazgo transformacional en el clima  organizacional   del Instituto de 
Educación Superior Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho de Ica.. 
Con esta investigación se podrá   establecer las bases de un modelo de gestión  en el 
marco del liderazgo transformacional. 
 
2.4 Limitaciones de la investigación 
 
Alcance de la investigación:  
- La presente investigación se realizará en las Instituciones de educación superior 
de  nivel tecnológico. Sólo son dos instituciones  públicas en la provincia. 
- Estos grupos  de trabajadores y docentes han sido formados  a efectos de 
desarrollar servicios de formación profesional. La investigación tomará como 
base a aquellos grupos. 
Accesibilidad:  
- Falta de  accesibilidad y  cooperación para la ejecución de esta investigación por 
parte de la comunidad educativa,  por cuanto no disponen de tiempo y por 
normas educativas vigentes no se pueden perder horas de clase. Asimismo 
barreras administrativas por las características de la investigación. 
 
Bibliográficas:  
-  Realizada la exploración  bibliográfica, se determina que  es escasa, no se han 
encontrado trabajos de investigación que analicen simultáneamente las variables: 
liderazgo, relaciones interpersonales y clima organizacional, en las 
investigaciones halladas  son tratadas cada variable aisladamente. 
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 
 
3.1 Propuesta de objetivos 
Los objetivos orientan  la investigación, señalando  las aspiraciones  epistémicas y el 
proceso metodológico de la investigación, en ese sentido la investigación adoptó  los 
siguientes objetivos: 
3.1.1 Objetivo general 
Determinar  el grado de relación  existente entre  el liderazgo 
transformacional y el clima organizacional en el Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho de Ica, durante el 
año 2013. 
3.1.2 Objetivos específicos 
-  Establecer la relación que existe entre la administración  estratégica y la  
empatía entre docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico 
Público Catalina Buendía de Pecho de Ica, durante el año 2013. 
-  Determinar los efectos que produce el trabajo en equipo, en los niveles 
de motivación que presentan los docentes del Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho de Ica, durante 
el año 2013. 
-  Determinar cómo se relaciona la  inteligencia emocional con  la 
capacidad de resolución de conflictos entre docentes en del Instituto de 
Educación Superior Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho de 
Ica, durante el año 2013. 
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3.2 Sistema de hipótesis 
Las hipótesis constituyen dentro de la investigación las conjeturas razonadas que  
sujetas a comprobación empírica. Por tanto, la investigación tuvo las siguientes 
hipótesis: 
 
3.2.1 Hipótesis general 
 
El liderazgo transformacional se relaciona de manera significativa con el 
clima organizacional en el Instituto de Educación Superior Tecnológico 
Público Catalina Buendía de Pecho de Ica, durante el año 2013. 
 
3.2.2 Hipótesis específicas 
 
- La administración estratégica se halla relacionada de manera directa con los 
niveles de  empatía entre docentes del Instituto de Educación Superior 
Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho de Ica, durante el año 2013. 
- El trabajo en equipo se halla relacionado de manera significativa con los 
niveles de motivación que presentan los docentes del Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho de Ica, durante el 
año 2013. 
- La  inteligencia emocional influye en la capacidad de resolución de 
conflictos que presentan los docentes del Instituto de Educación Superior 





3.3 Sistema de variables 
Las variables constituyen la base medular de las hipótesis. Orientan el trabajo hacia 
la construcción de las dimensiones e indicadores que se someten a medición o 
explicación. En concordancia con lo anterior, el sistema de variables de la presente 
investigación estuvo organizado de la siguiente forma: 
 
3.3.1 Variable correlacional “X” y sus indicadores: 
Liderazgo Transformacional 
Indicadores: 
 Administración estratégica 
 Trabajo en equipo  
 Inteligencia emocional 
 




 Niveles de empatía  
 Motivación  
 Resolución de conflictos 
 







Variable X: Liderazgo transformacional 
DIMENSIONES INDICADORES 
N° de Ítems  Porcentaje 
Administración 
estratégica 
Nivel de innovación 
7,13,15,19 20 % 
Nivel de eficiencia y eficacia 
de la gestión 
1,3,4,11,12,14 25 % 
Trabajo en equipo 
Nivel de participación 
8,9 10 % 
Nivel de involucramiento 
generado 
5,10,17 15 % 
Inteligencia emocional 
Relaciones interpersonales 
2,6,18 15 % 
Autocontrol 
16 ,20 10 % 
 
 
Variable Y: Clima organizacional 
DIMENSIONES INDICADORES 
N° de Ítems  Porcentaje 
Niveles de empatía 































3.4 Tipo y método de investigación utilizado 
3.4.1  Tipo de investigación 
Los estudios descriptivos  buscan desarrollar una imagen  o fiel 
representación (descripción) del fenómeno estudiado a partir de sus 
características. Describir en este caso es sinónimo de medir. 
Miden variables o conceptos con el fin de especificar las propiedades 
importantes  de comunidades, personas, grupos o fenómeno bajo análisis. 
 
“El énfasis está en el estudio independiente de cada característica, es posible que 
de alguna manera se integren la mediciones de dos o más características con el 
fin de determinar cómo es o cómo se manifiesta el Fenómeno” (Dankhe, 1986). 
 
Pero en ningún momento se pretende establecer  la forma de relación entre  
estas características. En algunos casos los resultados pueden ser usados para  
predecir. 
Se trata de una investigación aplicada explicativa hipotética, de carácter 
deductivo. Se puede decir que esta clasificación usa como criterio lo que se 
pretende con la investigación, sea explorar un área no estudiada antes, 
describir una situación o pretender una explicación del mismo.  
 
3.4.2 Método de investigación 
Kerlinger (1981) describe el método científico como: "La manera sistemática en 
que se aplica el pensamiento al investigar, y es de índole reflexiva". 
 
La metodología que se utilizó en esta investigación fue el método hipotético-
deductivo que se utiliza para recoger, organizar, resumir, presentar, analizar, 
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generalizar, los resultados de las observaciones. Este método implica la 
recopilación y presentación sistemática de datos para dar una idea clara de 
una determinada situación. La ventaja que tiene este estudio es que la 
metodología es fácil, de corto tiempo y económica. 
En el estudio descriptivo el propósito del investigador es describir situaciones 
y eventos. Esto es, decir cómo es y se manifiesta determinado fenómeno.  
La investigación descriptiva va más allá de la toma y tabulación de datos; 
supone un elemento interpretativo del significado o importancia de lo que 
describe, combinando así el contraste, la interpretación y la evaluación. 
 
3.4.3 Diseño de investigación 
 
La investigación pertenece a los estudios descriptivos - correlacional, como lo 
señala Hernández Sampieri, Roberto y otros (2006). Este tipo de estudio tiene 
como propósito medir el grado de relación que existe entre dos o más 
variables en un contexto particular: En el estudio estas variables son liderazgo 
transformacional  (variable correlacional “X”) y  Clima organizacional 
(variable correlacional “Y”).  
El siguiente esquema corresponde a este tipo de diseño: 
                 OX 
  
 M                         r 
                              




M:  Muestra 
r :  Correlación  
OX:  Observación del liderazgo 
transformacional 




La utilidad y el propósito de los estudios correlacionales es conocer el grado 
de asociación o de relación de una variable a partir del conocimiento de otras 
variables que se asocian o relacionan con ella.  
Bajo el enfoque cuantitativo se utilizará, como método el coeficiente de 
correlación de Pearson. 
3.5 Descripción de la población y muestra 
3.5.1 Población  
La población está constituida por  los docentes Instituto de Educación Superior 
Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho de Ica, y la unidad de análisis 
son los 90 docentes del instituto  mencionado. 
3.5.2 Muestra  
- Determinación de la muestra   
  Población: 90 docentes 
 n  =             4.p.q. N 
                          E
2
 (N-1) +4. p.q 
n   =                 4 .50.50. 90              =            900000 
                      25 (90-1) + 4.50.50                  12250 
 
n = 73.4 
 




n    =       73 docentes 
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Tamaño de la muestra 
Población  90 
Error máximo  aceptable 5% 
Porcentaje estimado de la muestra 81% 
Nivel deseado de confianza 95% 






















TÍTULO SEGUNDO: DEL TRABAJO DE CAMPO 
 
CAPÍTULO IV: DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN Y 
RESULTADOS 
 
4.1 Selección y validación de los instrumentos 
4.1.1 Selección de instrumentos 
Cuestionarios 
  
El cuestionario es un instrumento de investigación. Este instrumento se 
utiliza, de un modo preferente, en el desarrollo de una investigación en el 
campo de las ciencias sociales: es una técnica ampliamente aplicada en la 
investigación de carácter cuantitativa. 
Para la  investigación en curso  se diseñaron y validaron los siguientes 
cuestionarios: Cuestionario n°1 “Liderazgo transformacional” que se 
utilizó para recoger datos referidos a las dimensiones: administración 
estratégica; trabajo en equipo e inteligencia emocional. 
El cuestionario n°2 denominado “Clima organizacional”,  se construyó en 
base a  las dimensiones: niveles de empatía; niveles de motivación; 
resolución de conflictos. 
Los cuestionarios fueron sometidos a validación de contenido a través de 
juicio de experto, para lo cual se recurrió  al análisis y juicio de expertos 
investigadores con grado de  Magister  y Doctor en Educación. El 
cuestionario n° 1 “Liderazgo transformacional” , busca medir  los 
indicadores  de la variable liderazgo transformacional, de tal manera que 
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pueda precisarse cuál es el nivel de liderazgo ejercido en el instituto, está 
construido en base a los indicadores de las tres dimensiones y  ha 
determinado como escala de medición la presencia-ausencia del tipo de 
liderazgo. Las categorías  de medición  fueron “Siempre”, “Casi siempre”; 
“Algunas veces” o “Nunca”. 
El segundo cuestionario  fue denominado  “Clima organizacional” y estuvo 
orientado a   medir  los indicadores  de la variable clima organizacional. 
Está construido en base a los indicadores de las tres dimensiones y  ha 
determinado como escala de medición la presencia-ausencia del clima 
organizacional. Las categorías  de medición  fueron “Siempre”, “Casi 
















Ficha Técnica del instrumento 1 
 
ELEMENTOS DESCRIPCIÓN 
1. Titulo  cuestionario “Liderazgo transformacional” 
2. Autora Judith Félix Román  
3. Lugar de procedencia Provincia de Ica; Región Ica. Perú 
4. Traducción. Estandarización. Adaptación. 
Revalidación  
Validación de contenido mediante juicio de expertos y 
medición de confiabilidad estadística. 
5. Tipo general: psicométrico, proyectivo, cognitivo, 
etc. 
Tipo cognitivo 
6. Formas (individual o grupal) y poblaciones a los 
que son aplicables. 
Aplicación individual 
7. Tiempo necesario, calculado o esperado.  40 minutos   
8. Finalidad u objetivo Medir  el nivel de liderazgo ejercido en el instituto. 
9. Definición (conceptual y/o operacional) del test: 




Definición conceptual del factor Administración 
estratégica: Conjunto de procesos que se orientan al  
logro de los objetivos  de mejoramiento continuo. 
 
Definición conceptual del factor Trabajo en equipo: 
Procesos sinérgico en el cual el director  articula las  
capacidades de los diversos estamentos de la 
institución. 
Definición conceptual del factor Inteligencia 
emocional: Actitudes  que denotan manejo de las 
emociones y  promueven una sana convivencia con los 
demás. 
 
10. Instrucciones para administrar, calificar o 
interpretar.  
Instrucciones: 
Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el 
enunciado y escoja solo una respuesta marcando con una 
X sobre la opción con la cual este de acuerdo. 
Conteste absolutamente todas las preguntas evitando 
hacerlo al azar. 
La presente prueba es confidencial y anónima, solo se 
realizara con fines investigativos. El tiempo de duración de 
la prueba es de 40 minutos. 
Agradecemos su colaboración y honestidad en el 
desarrollo del cuestionario. Complete sus respuestas  
utilizando la siguiente escala:  
“Siempre” (4) , “Casi siempre”(3); “Algunas veces”(2)  
“Nunca”(1). 
11. Funciones biológicas, psicológicas, sociales, etc. 
Y rasgos o características representantes en cada 
puntaje. 
 Se representan funciones sociales en cada uno de los 
ítems del instrumento.  
12. Validación Promedio de valoración  por juicio de experto: 85.0 % 
13. Confiabilidad 
0. 835. Se determina a través coeficiente Alfa de 
Cronbach 
14. Sensibilidad Nº de ítems  para instrumento: 20 






Ficha Técnica del instrumento 2 
 
ELEMENTOS DESCRIPCIÓN 
1. Titulo  cuestionario “Clima organizacional” 
2. Autora Judith Félix Román  
3. Lugar de procedencia Provincia de Ica; Región Ica. Perú 
4. Traducción. Estandarización. Adaptación. 
Revalidación  
Validación de contenido mediante juicio de expertos y 
medición de confiabilidad estadística. 
5. Tipo general: psicométrico, proyectivo, cognitivo, 
etc. 
Tipo cognitivo 
6. Formas (individual o grupal) y poblaciones a los 
que son aplicables. 
Aplicación individual 
7. Tiempo necesario, calculado o esperado.  40 minutos   
8. Finalidad u objetivo Medir  el nivel de liderazgo ejercido en el instituto. 
9. Definición (conceptual y/o operacional) del test: 




Definición conceptual del factor niveles de empatía: 
Expresiones de solidaridad y comprensión de las 
limitaciones del otro que se hacen manifiestas en la 
institución. 
 Definición conceptual del factor niveles de 
motivación: Expresiones de entusiasmo y conocimiento 
en la confrontación de retos de crecimiento institucional. 
Definición conceptual del factor resolución de 
conflictos: Dialogo y negociación  para resolver 
controversias o puntos de vista  distintos al interior del 
grupo que labora en a institución. 
10. Instrucciones para administrar, calificar o 
interpretar.  
Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el 
enunciado y escoja solo una respuesta marcando con una 
X sobre la opción con la cual este de acuerdo. 
Conteste absolutamente todas las preguntas evitando 
hacerlo al azar. 
La presente prueba es confidencial y anónima, solo se 
realizara con fines investigativos. El tiempo de duración de 
la prueba es de 40 minutos. 
Agradecemos su colaboración y honestidad en el 
desarrollo del cuestionario. 
Categorías: 
“Siempre” (4) , “Casi siempre”(3); “Algunas veces”(2) o 
“Nunca”(1). 
11. Funciones biológicas, psicológicas, sociales  y 
rasgos o características representantes en cada 
puntaje. 
 Se representan funciones sociales en cada uno de los 
ítems del instrumento.  
12. Validación Promedio de valoración  por juicio de experto: 80.0 % 
13. Confiabilidad 
0. 853. Se determina a través coeficiente Alfa de 
Cronbach 
14. Sensibilidad Nº de ítems  para instrumento: 30 







4.1.2 Prueba de confiabilidad de los instrumentos 
4.1.2.1 Prueba de confiabilidad del cuestionario 1 
 
A)  Validación de los instrumentos  
Para  la prueba de confiabilidad del cuestionario de liderazgo transformacional, 
se aplica la prueba  estadística  Alfa de Cronbach; la confiabilidad se define  
como el grado en que un test es consistente al medir la variable que mide.  




Los resultados obtenidos mediante la aplicación del  Software estadístico SPSS  
V15.0  para la aplicación de análisis de confiabilidad es el siguiente:  
Tabla n° 1: 
Estadísticos de fiabilidad de  
Cuestionario de liderazgo transformacional 
 






Aplicando el cuestionario de 20  ítems  a una muestra piloto le 10 docentes del 
Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Catalina Buendía de 
Pecho, se obtiene un valor de alfa de 0.835, este valor indica que el Test  tiene 
alta consistencia interna.  
4.1.2.2 Prueba de confiabilidad del cuestionario 2 
 
Para  la prueba de confiabilidad del instrumento, se aplica la prueba  estadística  
Alfa de Cronbach; la confiabilidad se define  como el grado en que un test es 






























Los resultados obtenidos mediante la aplicación del  Software estadístico SPSS  
V15.0  para la aplicación de análisis de confiabilidad es el siguiente:  
Tabla N° 2: 
Estadísticos de fiabilidad 
Cuestionario  clima organizacional 
 
Alfa de Cronbach N° de elementos 
0.853 30 
 
Aplicando el cuestionario de 30  ítems  a una muestra piloto de 10 docentes del 
Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho 
de Ica, se obtiene un valor de alfa de 0.853, este valor indica que el test  tiene alta 
consistencia interna.  
 
4.2 Técnicas de investigación 
 
 Encuesta: La encuesta (muestral), deviene en una precisión  estadística en que la 
información se obtiene de una parte representativa de las unidades de información o 
de todas unidades que componen el objeto de estudio. 
Es una serie de preguntas recogidas en un cuestionario que se hace a un conjunto de 
personas para conocer su opinión sobre un asunto determinado. Esta Técnica 
permite recoger información a grupos grandes y  además  permite la inclusión de  


























aplicable a las variables independiente y  dependiente, a través de los cuestionarios 
descritos anteriormente.  
Se optó por esta técnica debido a las siguientes razones: 
1. Su bajo costo  
2. Porque es posible introducir métodos científicos objetivos de medición para 
corregir errores.  
3. Por su  Mayor rapidez en la obtención de resultados.  
4. Gran capacidad para estandarizar datos, lo que permite su tratamiento 
informático y el análisis estadístico.  
4.3 Tratamiento estadístico e interpretación de cuadros 
 
La organización de la información recopilada durante el trabajo de campo se  ha 
efectuado siguiendo las pautas de la estadística descriptiva, a fin de que faciliten la 
interpretación de los indicadores de las variables de estudio y la explicación adecuada 
de los niveles de relación  e influencia de éstas. 
 
4.3.1 Análisis e interpretación de resultados  
 
Se desarrolla el estudio descriptivo  mediante tablas y gráficos para cada una 
de las variables  y dimensiones de estudio. 
 
4.3.1.1 Estudio descriptivo de Liderazgo transformacional en el Instituto de 





En la tabla  adjunta se observa que 35 docentes, de una muestra de 73,  
consideran que  siempre existe  un estilo de liderazgo transformacional   y 
que se promueve la “administración estratégica” en el Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho; también se observa 
que 23 docentes, consideran que “casi siempre” el estilo de liderazgo 
transformacional ha promovido la administración estratégica, en tanto  que  
14 docentes consideran que  solo “algunas veces” los directivos ejercen la 
administración estratégica como parte del liderazgo transformacional. 
Finalmente, sólo  un docente considera que nunca se ha aplicado la 
administración estratégica en el instituto 
Asimismo, en relación a la dimensión “Inteligencia emocional”,   se observa 
que de la muestra de 73 docentes, 30 consideran que  el despliegue  de 
inteligencia emocional de parte de los directivos, “siempre”  ha favorecido el 
liderazgo transformacional en el Instituto de Educación Superior Tecnológico 
Público Catalina Buendía de Pecho; además 25 docentes consideran que “casi 
siempre”, la inteligencia emocional de los docentes, ha determinado en el 
liderazgo transformacional. De la misma  forma 16 docentes consideran que 
“algunas veces”, la inteligencia emocional de los docentes ha contribuido a 
caracterizar el liderazgo transformacional ejercido por los directivos. 
Finalmente, 2 docentes consideran que la inteligencia emocional de los  
directivos nunca contribuyo al ejercicio de liderazgo transformacional. 
En relación a la dimensión,  “Trabajo en equipo”, se observó  que  de la 
muestra de 73 docentes, 29 consideran que el trabajo en equipo “siempre” fue  
estimulado como parte del estilo  de liderazgo transformacional ejercido por 
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los directivos; asimismo, 25 encuestados consideran que, el trabajo en equipo 
“casi siempre” fue fomentado por los directivos en el marco del liderazgo 
transformacional ; en esa misma dirección perceptiva, 18 docentes consideran 
que el trabajo en equipo “algunas veces”  fue propiciado por los directivos 
como  parte del liderazgo transformacional que ejercen en el instituto; 













N % N % N % N % N % 
Administración estratégica 35 47.95% 23 31.51% 14 19.18% 1 1.37% 73 100 
Inteligencia emocional  30 41.10% 25 34.25% 16 21.92% 2 2.74% 73 100 
Trabajo en equipo 29 39.73% 25 34.25% 18 24.66% 1 1.37% 73 100 
 
4.3.1.2 Estudio descriptivo de dimensión  administración estratégica en el 
Instituto de  Educación Superior Tecnológico Público Catalina Buendía 
de Pecho de Ica. 
 
En la tabla siguiente se aprecia  que  35 docentes,  que equivale al 48% de la 
muestra, consideran que la administración estratégica ejercida  mediante la 
actitud democrática y proactiva, siempre propicia el liderazgo 
transformacional.  También 23 docentes que representan el 32 % de la 
muestra considera que la administración estratégica que reconoce las 
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potencialidades de los colaboradores, casi siempre, propicia el liderazgo 
transformacional. De la misma forma  asimismo 14 docentes que 
representan el 18% de la muestra consideran que la administración 
estratégica  que  promueve la motivación  de los miembros del Instituto de 
Educación Superior Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho de Ica, 
algunas veces, propicia el liderazgo transformacional. En concordancia con 
lo anterior se puede determinar  que la administración estratégica, 
considerada como un  proceso sistemático que aprovecha las capacidades de 
liderazgo y las fortalezas de los trabajadores  para generar crecimiento 
sostenido, mejora continua y mayor productividad en la prestación de 
servicios educativos,es considerada por  el 79% de la muestra como un 
rasgo fundamental del liderazgo transformacional ejercido por los directivos 
en el Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Catalina Buendía 
de Pecho de Ica.    
 
Tabla n° 4: 








  N % N % N % N % N % 
IT1 40 54.79% 22 30.14% 9 12.33% 2 2.74% 73 100 
IT2 37 50.68% 22 30.14% 13 17.81% 1 1.37% 73 100 
IT3 30 41.10% 25 34.25% 18 24.66% 0 0.00% 73 100 
IT4 40 54.79% 22 30.14% 9 12.33% 2 2.74% 73 100 
IT5 37 50.68% 22 30.14% 13 17.81% 1 1.37% 73 101 
IT6 30 41.10% 25 34.25% 18 24.66% 0 0.00% 73 102 
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Gráfico n° 1: 
“Administración  estratégica” 
 
 
4.2.1.3 Estudio descriptivo de dimensión inteligencia emocional  en el Instituto 
de Educación Superior Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho 
de Ica. 
 
La dimensión “inteligencia emocional”, es entendida en este estudio como 
el comportamiento humano caracterizado por el autocontrol y la interacción 
positiva con los semejantes. En la tabla siguiente  se aprecian los resultados 
de la encuesta aplicada a los docentes, apreciándose que  36 docentes  que 
equivale al 39%  de la muestra, consideran que el  liderazgo 
transformacional  ha contribuido   siempre al despliegue de inteligencia 
emocional en el desarrollo de las relaciones interpersonales; en el mismo 
sentido, 25 docentes que representan el 36 % de la muestra, consideran que 
“casi siempre” el liderazgo transformacional  se ha sustentado en la 































SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES NUNCA
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que representan el 22% de la muestra consideran que “algunas veces” el 
liderazgo transformacional se ha sustentado en la inteligencia emocional de 
los miembros docentes y directivos del instituto, esto habría generado 
algunas fricciones y conflictos que han sido manejados apropiadamente. 
Finalmente, el 3% de la muestra considera que el liderazgo transformacional  
nunca  ha  desplegado inteligencia emocional en el instituto. 
Tabla n°5: 
“Uso de la inteligencia emocional” 
ítems siempre casi siempre algunas veces nunca total 
  N % N % N % N % N % 
IT7 
36 49.32% 23 31.51% 14 19.18% 0 0.00% 73 100 
IT8 
32 43.84% 29 39.73% 11 15.07% 1 1.37% 73 100 
IT9 
24 32.88% 25 34.25% 20 27.40% 4 5.48% 73 100 
IT10 
36 49.32% 23 31.51% 14 19.18% 0 0.00% 73 100 
IT11 
32 43.84% 29 39.73% 11 15.07% 1 1.37% 73 100 
IT12 
24 32.88% 25 34.25% 20 27.40% 4 5.48% 73 100 
IT13 
24 32.88% 25 34.25% 20 27.40% 4 5.48% 73 100 
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4.3.1.4 Estudio descriptivo de  dimensión trabajo en equipo  en el Instituto de 
Educación Superior Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho de 
Ica.    
 
Toda organización es fundamentalmente un equipo constituido por sus 
miembros. Desde el nacimiento de ésta, el acuerdo básico que establecen sus 
integrantes es el de trabajar en conjunto; o sea, el de formar un equipo de 
trabajo. 
En ese sentido, Koontz-Weirich (2004) define un equipo como “Número 
reducido de personas con habilidades complementarias comprometidas con 
un propósito común, una serie de metas de desempeño y un método de trabajo 
del cual todos son responsables”. En esa perspectiva, se puede apreciar en el 
presente estudio que de la muestra total equivalente a  73 docentes; 29 
docentes  que equivale al 42%, consideran que el liderazgo transformacional 
siempre  propicia el trabajo en equipo;  también 25 docentes que representan 
el 34 % de la muestra consideran que casi siempre el trabajo en equipo ha 
sido propiciado por  el liderazgo transformacional que ejercen los directivos, 
asimismo un promedio de 18 docentes que representan el 24% de la muestra 
consideran que  solo algunas veces, el trabajo en equipo  ha sido  estimulado 
por los directivos como parte de su  liderazgo transformacional. Finalmente  
el 1% de la muestra considera que nunca ha sido propiciado el trabajo en 
equipo como parte del  liderazgo transformacional.  De acuerdo a lo percibido 
en los resultados, se desprende  que un equipo de trabajo genera una sinergia 





Tabla n° 6: 
“Realización de trabajo en equipo” 
ítems siempre casi siempre algunas veces nunca total 
  N % N % N % N % N % 
IT14 
23 31.51% 28 38.36% 20 27.40% 2 2.74% 73 100 
IT15 
35 47.95% 21 28.77% 16 21.92% 1 1.37% 73 100 
IT16 
30 41.10% 26 35.62% 17 23.29% 0 0.00% 73 100 
IT17 
22 30.14% 27 36.99% 21 28.77% 3 4.11% 73 100 
IT18 
36 49.32% 21 28.77% 15 20.55% 1 1.37% 73 100 
IT19 
30 41.10% 26 35.62% 17 23.29% 0 0.00% 73 100 
IT20 




Gráfico n° 3: 
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4.2.1.5 Estudio descriptivo de Clima organizacional en el Instituto de 
Educación Superior Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho de 
Ica. 
 
De  acuerdo a Jhon Ivancevich (2003), el clima organizacional  “es  un 
conjunto de características objetivas de la organización, perdurables y 
fácilmente medibles, que distinguen una entidad laboral de otra. Son los 
estilos de dirección, las normas y medio ambiente fisiológico, las 
finalidades y los procesos de contraprestación”.  
En el gráfico adjunto se observa que 56 docentes de una muestra de 73 
consideran que “siempre” y “casi siempre”, la motivación, la resolución de 
conflictos y la empatía, fomentan un adecuado clima organizacional el 
Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Catalina Buendía de 
Pecho de Ica. En tanto que  16 docentes de una muestra total de 73 afirman 
que solo “algunas veces” el clima organizacional se ve afectado por la 
motivación, la resolución de conflictos y la empatía. 
Finalmente, 1 docente afirma que el clima organizacional  “nunca” se ve 
afectado por la motivación generada por la alta dirección, la habilidad de 
resolución de conflictos y la empatía manifiesta por los docentes de la 
muestra. 
En la tabla  adjunta que expresa los resultados de la variable “Clima 
organizacional”, en ella se observa que en la dimensión motivación, 31 
docentes de una muestra de 73,  consideran que la motivación ejercida desde 
la dirección del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público 
Catalina Buendía de Pecho de Ica,  siempre contribuye a un clima 
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organizacional adecuado; también 23 docentes consideran que casi siempre 
la motivación mejora el clima organizacional y 18 docentes consideran que 
la motivación solo algunas veces, genera un clima organizacional adecuado.  
Finalmente, un docente considera que la motivación nunca ha propiciado un 
clima organizacional favorable en el Instituto. 
En relación a la dimensión “resolución de conflictos”, entendida como la 
capacidad de desplegar habilidades de diálogo y negociación, el estudio   
determinó que  34 docentes consideran que la  forma aplicada en  la 
resolución de conflictos en el Instituto, “siempre” propicia un clima 
organizacional positivo; 22 docentes consideran que “casi siempre” las 
habilidades de los docentes  para la  resolución de conflictos contribuyen a 
generar un clima organizacional adecuado; también  17 docentes consideran 
que “algunas veces” las habilidades de los docentes  para la  resolución de 
conflictos, propicia un clima organizacional adecuado en el Instituto de 
Educación Superior Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho .    
Otra dimensión  que se estudió como parte del clima organizacional fue la 
relacionada con los niveles de “Empatía”. En relación a la cual se observa 
que 36 docentes consideran que “siempre”  la empatía  propicia un clima 
organizacional adecuado en el Instituto de Educación Superior Tecnológico 
Público Catalina Buendía de Pecho. 
También 22 docentes consideran que “casi siempre”, la empatía  propicia un 
clima organizacional adecuado en el Instituto; concurrentemente, 14 
docentes consideran que “algunas veces” la empatía ha contribuido a 
propiciar un clima organizacional adecuado en el instituto tecnológico. 
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En tanto, sólo un docente considera que la empatía  nunca contribuye a 
generar un clima organizacional  positivo en el Instituto.  
 
Tabla  n° 7: 
Clima organizacional  
 
Indicadores  
siempre casi siempre algunas veces nunca total 
N % N % N % N % N % 
Motivación 31 42.47% 23 31.51% 18 24.66% 1 1.37% 73 100 
Resolución de 
conflictos 
34 46.58% 22 30.14% 17 23.29% 0 0.00% 73 100 




4.2.1.6 Estudio descriptivo de  dimensión motivación   en el Instituto de 
Educación Superior Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho de 
Ica. 
En la tabla  siguiente se observa los resultados del cuestionario aplicado a la 
muestra de 73 docentes. Según se parecía, 31 docentes  que equivale al 42%  
de la muestra, considera que “siempre” la motivación  ejercida por los 
directivos  fortalece el clima organizacional en el instituto tecnológico;  
también 23 docentes que representan el 32 % de la muestra consideran que 
“casi siempre” la motivación propicia un clima adecuado en el instituto. En 
ese mismo sentido, 18 docentes que representan el 24% de la muestra 
consideran que “algunas veces”, la motivación propicia un clima 
organizacional adecuado en el Instituto. Finalmente, un docente que 
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equivale  al 1% de la muestra, considera que la motivación ejercida por los 
directivos, “nunca” ha propiciado un clima organizacional adecuado en el 
instituto. 
Tabla n° 8: 
 “Efectos de  la motivación ejercida por los directivos en el clima 
organizacional” 
 
ítems siempre casi siempre algunas veces nunca total 
  N % N % N % N % N % 
IT1 
26 35.62% 24 32.88% 23 31.51% 0 0.00% 73 100 
IT2 
38 52.05% 22 30.14% 11 15.07% 2 2.74% 73 100 
IT3 
29 39.73% 28 38.36% 15 20.55% 1 1.37% 73 100 
IT4 
27 36.99% 20 27.40% 24 32.88% 2 2.74% 73 100 
IT5 
35 47.95% 23 31.51% 15 20.55% 0 0.00% 73 100 
IT6 
31 42.47% 22 30.14% 19 26.03% 1 1.37% 73 100 
 
Grafico n° 4: 
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4.2.1.7 Estudio descriptivo de  dimensión resolución de conflictos  en el 
Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Catalina Buendía 
de Pecho de Ica. 
 
El conflicto se considera omnipresente en todo tipo de organizaciones, y se 
presupone que se debe a una tendencia a dominar, inherente al individuo en 
sociedad. En esa perspectiva la resolución de conflictos se entiende como 
una situación en que las partes establecen relaciones, sin temor, que resultan 
aceptables para todos según sus preferencias individuales. Cuando un 
conflicto queda resuelto la situación se mantiene ya que las partes están 
satisfechas. La finalidad de la resolución de conflictos en una organización 
educativa, es llegar a una solución válida de un conflicto sin pasar por la 
coerción.  
De acuerdo a lo anterior, en la tabla se puede apreciar  que de una muestra 
de 73 docentes; 34 que equivale al 45% , consideran que la resolución de 
conflictos, aplicando estrategias de diálogo y negociación,  “siempre” 
propician un clima organizacional positivo en el instituto superior 
tecnológico público Catalina Buendía de Pecho de Ica ;  también 22 
docentes que representan el 31% de la muestra considera que “casi 
siempre”, la resolución de conflictos propicia un clima organizacional 
adecuado en el Instituto; asimismo un promedio de 17 docentes que 
representan el 24% de la muestra consideran que “algunas veces” la 






Tabla n° 9: 







  N % N % N % N % N % 
IT7 
36 49.32% 22 30.14% 15 20.55% 0 0.00% 73 100 
IT8 
37 50.68% 21 28.77% 15 20.55% 0 0.00% 73 100 
IT9 
34 46.58% 22 30.14% 17 23.29% 0 0.00% 73 100 
IT10 
35 47.95% 22 30.14% 16 21.92% 0 0.00% 73 100 
IT11 
29 39.73% 28 38.36% 16 21.92% 0 0.00% 73 100 
IT12 
35 47.95% 21 28.77% 17 23.29% 0 0.00% 73 100 
IT13 
29 39.73% 22 30.14% 22 30.14% 0 0.00% 73 100 
        
Gráfico n° 5: 
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4.2.1.8 Estudio descriptivo de  dimensión empatía en el Instituto de 
Educación Superior Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho 
de Ica. 
 
La empatía es la capacidad que tiene el ser humano para conectarse a otra 
persona y responder adecuadamente a las necesidades del otro, a 
compartir sus sentimientos, e ideas de tal manera que logra que el otro se 
sienta muy bien con él. Estudiada esta dimensión como generadora de 
clima organizacional positivo, se halla que 58  docentes de una muestra 
de 73 que representan el 79% de la muestra; manifiestan que “siempre” y 
“casi siempre”, la empatía contribuye a propiciar un clima organizacional 
positivo en el Instituto de Educación Superior Tecnológico Público 
Catalina Buendía de Pecho de Ica. 
En la tabla  siguiente se observa en detalle, que de  una muestra de 73 
docentes, 36 que equivale al 49%  de la muestra, consideran que la 
empatía, constituida por las actitudes de solidaridad y reciprocidad 
“siempre” contribuyen a fomentar un clima organizacional positivo el 
Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Catalina Buendía 
de Pecho ;  también 22 docentes que representan el 30% de la muestra 
considera que la empatía, “casi siempre” contribuye al fomento de  un 
clima organizacional adecuado en el Instituto ; por otro lado, 14 docentes 
que representan el 20% de la muestra consideran que la empatía  
“algunas veces”  propicia un clima organizacional adecuado en el 
Instituto. Finalmente, un docente considera que la empatía  “nunca” 
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propicia un clima organizacional adecuado el Instituto de Educación 




“Efectos de la empatía en el clima organizacional” 
ítems siempre casi siempre algunas veces nunca total 
  N % N % N % N % N % 
IT14 
37 50.68% 22 30.14% 13 17.81% 1 1.37% 73 100 
IT15 
32 43.84% 24 32.88% 15 20.55% 2 2.74% 73 100 
IT16 
36 49.32% 24 32.88% 13 17.81% 0 0.00% 73 100 
IT17 
37 50.68% 20 27.40% 15 20.55% 1 1.37% 73 100 
IT18 
37 50.68% 20 27.40% 15 20.55% 1 1.37% 73 100 
IT19 
39 53.42% 20 27.40% 13 17.81% 1 1.37% 73 100 
IT20 
34 46.58% 22 30.14% 17 23.29% 0 0.00% 73 100 
 
  Grafico nº 6: 
“Efectos de la empatía en el clima organizacional” 
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4.2.2 PRUEBA DE CONTRASTACIÓN DE  HIPÓTESIS   
 
4.2.2.1  Resultados contrastación de hipótesis  
 
A. Para probar las hipótesis debemos conocer las características de normalidad 
de la población de estudio, para determinar la  prueba estadística que debe 
utilizarse para la prueba de hipótesis. 
     Para  aplicar  la prueba de normalidad, planteamos las hipótesis de  trabajo: 
 Ho  Los datos provienen de una distribución  normal. 
 H1 Los datos no provienen de una distribución  normal. 
Tabla n° 11 






Z de Kolmogorov-Smirnov 








De los resultados de la prueba de Kolmogorov- Smirnov, se tiene: 
 
1. El valor p de significancia  del estadístico de prueba de normalidad  tiene el  
valor de 0.937  y 0.845,  entonces, en ambos casos  para p <0.05,  se acepta 
la hipótesis nula.   
2.  Luego los datos de las variables provienen de una distribución normal. 
3.   Este resultado permite aplicar la prueba Paramétrica  r  de Pearson. 
B. Se aplicó  la prueba estadística  r de Pearson, mediante esta técnica estadística 
contrastaremos las  hipótesis de investigación. 
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El estudio de correlación  se ha ejecutado con el Programa Estadístico para Ciencias 
Sociales (SPSS versión 14.0)  obteniéndose los siguientes resultados. 
 
4.2.2.2 Hipótesis general   
 
El liderazgo transformacional tiene relación positiva y directa con  el clima 
organizacional en el Instituto de Educación Superior Tecnológico Público 
Catalina Buendía de Pecho de Ica en el periodo 2013. 
a) Planteamos las hipótesis estadísticas:  
Hi:  El liderazgo transformacional tiene relación positiva y directa con  el clima 
organizacional en el Instituto de Educación Superior Tecnológico Público 
Catalina Buendía de Pecho de Ica en el periodo 2013. 
Ho:  El liderazgo transformacional no tiene relación positiva y directa con  el 
clima organizacional en el Instituto de Educación Superior Tecnológico 
Público Catalina Buendía de Pecho de Ica en el periodo 2013. 
b) Nivel de significancia de 5%. 






“Correlación hipótesis general” 
 
Variables de estudio 
 
















   
 
d)  Luego se acepta la Hipótesis alternativa dado que p< 0.05  es igual a 0.000. 
 Del resultado obtenido se infiere que existe una correlación estadísticamente 
significativa de 0.779; correlación positiva considerable de acuerdo a Hernández 
(2003, pp. 532), entre el  liderazgo transformacional y el clima organizacional. 
Luego se concluye  que el liderazgo transformacional tiene relación positiva y 
directa con  el clima organizacional, en el Instituto de Educación Superior 
Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho de Ica en el periodo 2013, 
con  un nivel de confianza del 95% y  5% de probabilidad de error. 
 
4.2.2.3  Hipótesis Específicas 
Para  la prueba de hipótesis específicas, de las dimensiones de  liderazgo 
transformacional  y dimensiones de clima organizacional docente, tenemos: 
4.2.2.3.1 Hipótesis específica 1 
La Administración  estratégica se halla relacionada de manera directa  
con los niveles de  empatía entre docentes del Instituto de Educación 
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Superior Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho de Ica, 
durante el año 2013. 
a) Planteamos las hipótesis estadísticas:  
Hi: La Administración  estratégica se halla relacionada de manera 
directa  con los niveles de  empatía entre docentes del Instituto de 
Educación Superior Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho 
de Ica, durante el año 2013. 
 
Ho: La Administración  estratégica no  se halla relacionada de 
manera directa  con los niveles de  empatía entre docentes del 
Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Catalina 
Buendía de Pecho de Ica, durante el año 2013 
b) Nivel de significancia de 5 % 
c) Aplicando el estadístico  r de Pearson, se obtiene el siguiente 
resultado. 
           Tabla n°13 
“correlación hipótesis especifica 1” 
 
 
Variables de estudio 
 
Correlación 










Niveles de empatía 
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d)  Luego se acepta la Hipótesis alternativa dado que el valor Sig es igual a 
0.00  menor  a 0.05. Del resultado obtenido se infiere que existe  una 
correlación estadísticamente significativa de 0.626; correlación 
positiva media, de acuerdo a Hernández (2003, pp. 532), entre la 
administración estratégica y los niveles de empatía.   
Por tanto, se concluye que la administración estratégica se relaciona 
de manera directa  con los niveles de  empatía entre docentes del 
Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Catalina 
Buendía de Pecho de Ica en el periodo 2013, con  un nivel de 
confianza del 95%  y  5% de probabilidad de error. 
4.2.2.3.2  Hipótesis específica 2 
El trabajo en equipo se halla relacionado de manera significativa  con  
los niveles de motivación que presentan los docentes del Instituto de 
Educación Superior Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho de 
Ica, durante el año 2013. 
  a) Planteamos las siguientes hipótesis estadísticas:  
Hi:  El trabajo en equipo se halla relacionado de manera 
significativa  con  los niveles de motivación que presentan los 
docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico 
Público Catalina Buendía de Pecho de Ica, durante el año 
2013. 
Ho: El trabajo en equipo no se halla relacionado de manera 
significativa  con  los niveles de motivación que presentan los 
docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico 
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Público Catalina Buendía de Pecho de Ica, durante el año 
2013. 
b)  Nivel de significancia de 5%. 
c) Aplicando el estadístico  r de Pearson, se obtiene el siguiente 
resultado:  
Tabla n°14 
“Correlación hipótesis especifica 2” 
 
Variables de estudio 
 











Niveles de motivación 
   
d) Luego se acepta la hipótesis alternativa dado que el valor Sig es 
igual a 0.00  y menor  a 0.05. Del resultado obtenido se infiere que 
existe  una correlación estadísticamente significativa de 0.390; 
correlación positiva baja de acuerdo a Hernández (2003, pp. 532), 
entre el trabajo en equipo  y los niveles de motivación. 
 Por tanto se concluye que,  el trabajo en equipo tiene influencia débil 
en los niveles de motivación que presentan los docentes del instituto 
superior tecnológico Catalina Buendia de Pecho de Ica. 
 Se puede inferir además, que  siendo el trabajo en equipo un 
despliegue de estrategias colectivas, éstas  no influyen en los niveles 
de motivación individual. Según se aprecia la  influencia estaría dada 
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en sentido inverso, es decir, la Motivación genera  y alienta el 
trabajo en equipo. 
4.2.2.3.3 Hipótesis específica 3 
La  inteligencia emocional influye en la capacidad de resolución 
de conflictos que presentan los docentes del Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho de Ica, 
durante el año 2013. 
a) Planteamos las siguientes hipótesis estadísticas:  
 Hi La  inteligencia emocional influye en la capacidad de 
resolución de conflictos que presentan los docentes del 
Instituto de Educación Superior Tecnológico Público 
Catalina Buendía de Pecho de Ica, durante el año 2013. 
 Ho: La  inteligencia emocional no  influye en la capacidad de 
resolución de conflictos que presentan los docentes del 
Instituto de Educación Superior Tecnológico Público 
Catalina Buendía de Pecho de Ica, durante el año 2013. 
b) Nivel de significancia de 5% 
c) Aplicando el estadístico  r de Pearson, se obtiene el siguiente 
resultado:  
Tabla n°15 
“Correlación hipótesis especifica 3” 
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e) Luego se acepta la hipótesis alternativa dado que el valor Sig es 
igual a 0.00  y menor  a 0.05. Del resultado obtenido se infiere 
que existe  una correlación estadísticamente significativa de 
0.781; correlación positiva alta de acuerdo a Hernández (2003, 
pp. 532), entre inteligencia emocional   y resolución de conflictos. 
Por tanto se concluye que, la inteligencia emocional se 
correlaciona positivamente  de manera directa con la capacidad 
de resolución de conflictos de los  docentes, en el Instituto de 
Educación Superior Tecnológico Público Catalina Buendía de 
Pecho de Ica en el periodo 2013, con  un nivel de confianza del 
95%  y  5% de probabilidad de error. 
Asimismo, es necesario resaltar que al verificarse niveles altos 
de inteligencia emocional en los docentes del Instituto de 
Educación Superior Tecnológico Público Catalina Buendía de 
Pecho de Ica , esto permitiría que los conflictos se resuelvan a 
través del dialogo y la negociación. Es visible por tanto, que los 
conflictos que se presentan son de naturaleza positiva  y se 
generan por la necesidad de crecimiento y desarrollo  
institucional. 
 
4.4 DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
- En la tabla n°3 referida a la variable “Liderazgo transformacional” entendida como 
el ejercicio de gestión, basado en la administración estratégica, la inteligencia 
emocional y el trabajo en equipo, se puede apreciar que un porcentaje  mayoritario 
de 79,46 %, consideran que la administración estratégica influye en el liderazgo 
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transformacional; en tanto que el 75,35 % de los encuestados manifiesta que la 
inteligencia emocional es un componente visible en el liderazgo transformacional 
que se ejerce en el instituto. Finalmente el 73,98 % afirma que el trabajo en equipo 
es una manifestación permanente del liderazgo transformacional.  
Por tanto y tomando como antecedente a la  investigación “Estilo de liderazgo y la 
gestión institucional de los centros educativos nacionales y particulares del distrito  
y provincia del Callao”,(2008), cuyos resultados señalan en relación a los estilos de  
liderazgo: “Los docentes de las instituciones educativas estatales y particulares del 
Callao consideran que entre los diferentes  estilos  de liderazgo facilitador, 
controlador y transformacional sí existe  asociación significativa en relación a la 
gestión institucional” ; “La dimensión clima institucional presenta que las 
relaciones interpersonales casi siempre reflejan una comunicación eficiente que 
fomenta la autonomía y confianza; sin embargo a nivel de coordinación entre los 
diferentes estamentos o departamentos tendría  que mejorar la comunicación”. 
Se aprecia, en el caso de la investigación desarrollada, una correlación directa y 
positiva del liderazgo transformacional en el clima organizacional, tal como lo 
corroboran los valores porcentuales antes señalados y el coeficiente “r” de Pearson, 
cuyo valor  arroja una correlación estadísticamente significativa de 0.779.  
En consecuencia, la investigación corrobora resultados anteriormente obtenido en 
otros contextos y niveles educacionales. 
- Otro resultado, materia de discusión es el que se aprecia en la tabla N° 7 referida  la 
variable dependiente “Clima organizacional” que refleja datos de las dimensiones: 
motivación, resolución de conflictos y empatía, se puede apreciar que el 73,98 % de 
los encuestados señala que la motivación es un indicador visible del clima 
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organizacional positivo  que se percibe en el Instituto de Educación Superior 
Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho de Ica, en el periodo 2013.  
Asimismo, el 76,72 % de los encuestados refiere que la Resolución de conflictos se 
produce mediante el diálogo y la negociación, siendo por tanto un elemento 
constituyente del clima organizacional del Instituto de Educación Superior 
Tecnológico Público Catalina Buendía de Pecho de Ica en el periodo 2013. 
Finalmente, el 79,46 % de la muestra estudiada señalan que la empatía se 
manifiesta de manera permanente entre los miembros de la Facultad de Ciencias, 
por lo que se puede decir que  esta actitud contribuye positivamente al clima 
organizacional de la el Instituto de Educación Superior Tecnológico Público 
Catalina Buendía de Pecho de Ica en el periodo 2013. 
Por tanto y tomando en consideración experiencias investigativas realizadas en 
otros contextos, como la titulada “relación entre los factores del clima laboral y las 
competencias del desempeño laboral en docentes del consorcio de colegios 
parroquiales del departamento de Piura”, cuyas conclusiones  señalaron que “Existe 
correlación significativa al 0.05 entre los factores involucramiento laboral, 
supervisión, comunicación y condiciones laborales de la variable clima y las 
competencias de gestión del desempeño laboral”, se infiere que el liderazgo 
transformacional  se relaciona positivamente con el clima organizacional, tal como 
lo corroboran los valores porcentuales antes señalados y el coeficiente “r” de 
Pearson , cuyo valor  arroja una correlación estadísticamente significativa de 0.779. 





- En relación a las hipótesis específicas, según la tabla n° 13 se puede  asumir que 
existe  una correlación estadísticamente significativa de 0.626; correlación positiva 
media entre  la administración estratégica y la generación de niveles de  empatía 
entre docentes de el Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Catalina 
Buendía de Pecho de Ica.  
Asimismo se observa en la tabla  n° 14, que existe  una correlación estadísticamente 
significativa de 0.390; correlación positiva baja entre el trabajo en equipo  y los 
niveles de motivación. Asumiéndose  que el trabajo en equipo  tiene influencia 
débil en los niveles de motivación que presentan los docentes del Instituto de 
Educación Superior Tecnológico Publico Catalina Buendía de Pecho de Ica. Este 
bajo nivel de correlación  nos orienta a afirmar que, el sistema de trabajo en equipo 
no necesariamente influye en el  incremento de los niveles de motivación de los 
miembros de una institución.  
Finalmente, en la tabla n° 15, se  determina que existe  una correlación 
estadísticamente significativa de 0.781; correlación positiva alta entre inteligencia 
emocional   y resolución de conflictos. Se entiende  que la inteligencia emocional 
se correlaciona positivamente y de manera directa con la capacidad de resolución 
de conflictos entre docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico 
Público Catalina Buendía de Pecho de Ica. Tal como se ha referido en 
investigaciones  realizadas en otros contextos, la existencia de niveles  de 
inteligencia emocional altos favorece  la resolución de conflictos, desplegando 








El liderazgo transformacional  se relaciona de manera positiva y directa  con el 
clima organizacional en el Instituto de Educación Superior Tecnológico 
Público Catalina Buendía de Pecho de Ica, durante el año 2013. De acuerdo a 
los datos procesados en el estudio, se concluye  que el liderazgo 
transformacional tiene relación alta y directa en el clima organizacional (0.779 
de valor r de Pearson). En ese sentido, también  se ha podido determinar que la 
administración  estratégica  tiene correlación positiva con la generación de 
niveles de  empatía entre docentes del Instituto. Estos resultados concuerdan 
con los resultados  estadísticos  que señalan  correlación estadísticamente 
significativa de 0.626; correlación positiva media. Como parte de los efectos 
del liderazgo transformacional se  señala que el trabajo en equipo,  no se 
relaciona de manera significativa con  los niveles de motivación que presentan 
los docentes del instituto. Estos resultados concuerdan con los resultados  
estadísticos  que señalan la   existencia de una correlación estadística de 0.390; 
considerada correlación positiva baja. Finalmente, la investigación ha  logrado 
establecer  que la  inteligencia emocional se relaciona  de manera positiva con 
la capacidad de resolución de conflictos que han puesto  de manifiesto los 
docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Catalina 
Buendía de Pecho de Ica, durante el año 2013. Registrándose para el caso una 
correlación estadísticamente significativa de 0.781; calificada como correlación 





- Incorporar nuevos enfoques de liderazgo a efectos de optimizar el clima 
organizacional, dado que según se desprenden de la investigación, el liderazgo 
no tendría incidencia significativa. 
- Mejorar las estrategias de trabajo en equipo, basándose en un enfoque  de mayor  
integración de los grupos de trabajo, que redunde  en beneficio de las relaciones 
interpersonales.  
- Corregir los procesos de comunicación de tal forma que logre ser eficaz y 
contribuya a mejorar el ambiente laboral. 
- Utilizar los indicios generados en las conclusiones para determinar nuevas líneas 
de investigación que permitan profundizar los conocimientos relativos al 
liderazgo y clima organizacional en instituciones de educación superior 
tecnológica. 
- Generar proyectos de innovación en gestión a efectos de corregir los aspectos 
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ANEXO N° 1  
 













A continuación usted encontrará un cuestionario que consta de 20 preguntas, la cual busca medir el nivel que alcanza el 
liderazgo transformacional  en su instituto 
Instrucciones: 
Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo una respuesta marcando con una X sobre la 
opción con la cual este de acuerdo. 
Conteste absolutamente todas las preguntas evitando hacerlo al azar. 
La presente prueba es confidencial y anónima, solo se realizara con fines investigativos. El tiempo de duración de la 
prueba es de 40 minutos. 
Agradecemos su colaboración y honestidad en el desarrollo del cuestionario. Complete sus respuestas  utilizando la 
siguiente escala:  
“Siempre” (4)  “Casi siempre” (3) “Algunas veces” (2) o “Nunca” (1). 
 
Ítems Aspectos evaluables Escala 
1 2 3 4 
01 Procesa la información recibida.     
02 Escucha a los demás.     
03 Encuentra soluciones realistas     
04 Actúa con decisión; se enfrenta a los problemas     
05 Consigue que los miembros del equipo den lo mejor de sí     
06 Resuelve conflictos     
07 Establece expectativas claras     
08 Proporciona los recursos necesarios     
09 Delega sin ambigüedades     
10 Fomenta la lealtad entre los empleados.     
11 Asigna prioridades a las tareas.     
12 Responde con rapidez y eficacia a los problemas.     
13 Desarrolla nuevas estrategias.     
14 Define objetivos realistas.     
15 Establece objetivos que suponen un reto     
16 No se deja llevar por inclinaciones y deseos personales.     
17 Fomenta la lealtad entre los empleados.     
18 Utiliza la inteligencia en lugar de la fuerza.     
19 Busca la eficiencia.     
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Cuestionario  N° 2 
“CLIMA ORGANIZACIONAL” 
Introducción: 
A continuación usted encontrará un cuestionario que consta de 40 preguntas, la cual busca medir el clima 
organizacional en su instituto. 
Instrucciones: 
Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo una respuesta marcando con una 
X sobre la opción con la cual este de acuerdo. 
Conteste absolutamente todas las preguntas evitando hacerlo al azar. 
La presente prueba es confidencial y anónima, solo se realizara con fines investigativos. El tiempo de 
duración de la prueba es de 40 minutos. 
Agradecemos su colaboración y honestidad en el desarrollo del cuestionario. 
I. DATOS GENERALES: 
Edad:____________                     Sexo: Masculino ( )              Femenino ( ) 
Dependencia donde trabaja: _________________________________ 
Antigüedad : ____________Situación laboral : Nombrado ( ) Contrato ( ) 
 
II. ASPECTOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL: 
1. ¿Soy aceptado por mi grupo de trabajo? 
4 3 2 1 
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca 
2. ¿Los miembros del grupo son distantes conmigo? 
4 3 2 1 
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca 
 
3. ¿El grupo de trabajo valora mis aportes? 
4 3 2 1 
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca 
 
4. ¿Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo? 
4 3 2 1 
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca 
 
5. ¿El jefe es mal educado? 
4 3 2 1 
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca 
 
6. ¿Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo? 
4 3 2 1 




7. ¿Las órdenes impartidas por el jefe son arbitrarias? 
4 3 2 1 
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca 
 
8. ¿El jefe desconfía del grupo de trabajo? 
4 3 2 1 
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca 
 
9. ¿Entiendo bien los beneficios que tengo en el instituto? 
4 3 2 1 
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca 
 
10. ¿Estoy de acuerdo con mi asignación salarial? 
4 3 2 1 
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca 
 
11. ¿Mis aspiraciones se ven frustradas por la Política del instituto? 
4 3 2 1 
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca 
 
12. ¿Realmente me interesa el futuro en el instituto? 
4 3 2 1 
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca 
 
13. ¿Recomiendo a mis amigos al instituto como un excelente sitio de trabajo? 
4 3 2 1 
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca 
 
14. ¿Me avergüenzo al decir que soy parte del  instituto? 
4 3 2 1 
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca 
 
15. ¿Sin remuneración no trabajo horas extras? 
4 3 2 1 
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca 
 
16. ¿Sería más feliz en otro  instituto? 
4 3 2 1 
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca 
 
17. ¿El ambiente físico de mi sitio de trabajo es adecuado? 
4 3 2 1 




18. ¿Es difícil tener acceso a la información para realizar mi trabajo? 
4 3 2 1 
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca 
 
19. ¿La Facultad despide al personal sin tener en cuenta su desempeño? 
4 3 2 1 
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca 
 
20. ¿La permanencia en el cargo depende de preferencias personales? 
4 3 2 1 
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca 
 
21. ¿De mi buen desempeño depende la permanencia en el cargo? 
4 3 2 1 
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca 
 
22. ¿Entiendo de manera clara las metas en el instituto? 
4 3 2 1 
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca 
 
23. ¿Conozco bien como el instituto  está logrando sus metas? 
4 3 2 1 
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca 
 
24. ¿Algunas tareas a diario asignadas tiene poca relación con las metas? 
4 3 2 1 
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca 
 
25. ¿Los directivos no dan a conocer los logros del instituto? 
4 3 2 1 
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca 
 
26.  ¿El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno? 
4 3 2 1 
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca 
 
27. ¿Las otras dependencias responden bien a mis necesidades laborales? 
4 3 2 1 
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca 
 
28. ¿Cuándo necesito información de otras dependencias, las puedo conseguir fácilmente? 
4 3 2 1 




29. ¿Cuando las cosas salen mal las dependencias son rápidas en culpar a otras? 
4 3 2 1 
Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca 
 
30. ¿Las dependencias resuelven  los problemas en lugar  de responsabilizar a otras? 
4 3 2 1 





ESCALA DE VALORACION: 
En el caso de ítems positivos la calificación sería de la siguiente manera : 
Siempre   =  4 
Casi siempre  = 3 
Algunas veces  = 3 
Nunca   = 1 
Los ítems positivos son: 1, 3, 4, 9,  11, 12, 14, 15, 20  21, 22, 26,27,30. 
En el caso de ítems negativos la calificación seria de la siguiente manera: 
Nunca   = 4 
Algunas veces  =  3 
Casi siempre  = 2 
Siempre   = 1 
























ANEXO N° 3 
 





















I.- DATOS GENERALES: 
 
 
1.1. APELLIDOS Y NOMBRE DEL INFORMANTE : 
 
Dr. Adler Canduelas Sabrera 
 
1.2. CARGO E INSTITUCION DONDE LABORA: 
Docente Universitario EPG-UNE 
 




1.3. OBJETIVO DE LA EVALUACION:  
Medir la consistencia interna (Validez de Contenido) del instrumento  en 
relación con la variable Independiente de la investigación. 
     
1.4. AUTOR DEL INSTRUMENTO :     
Lic. FELIX ROMAN, JULIA JUDITH  – Exalumna de la Escuela de Posgrado  de la 
Universidad de Educación “Enrique Guzmán y Valle” 
 
II.-  ASPECTOS DE VALIDACION: 
 
 
INDICADORES CRITERIOS Deficiente 











CLARIDAD Esta formulado con un 
lenguaje claro 
 
    x 
OBJETIVIDAD Representa a los 
objetivos propuestos 
 
    x 
ACTUALIDAD Está de acuerdo a los 
avances de la 
Educación Superior 
 
    x 
ORGANIZACION Existe una organización 
lógica y coherente 
 
    x 
SUFICIENCIA Comprende aspectos en 
calidad y cantidad 
 
    x 
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INTENCIONALIDAD Adecuado para 
establecer los 
conocimientos de la 
formación profesional 
    x 
CONSISTENCIA Basados en aspectos 
teóricos y científicos 
 
    x 
COHERENCIA Entre los índices e 
indicadores 
 
    x 
METODOLOGIA La estrategia responde 
al propósito de la 
investigación 
    x 
 
 
III.-     OPINION DE APLICABILIDAD:  
 
 
El instrumento presenta consistencia interna. Sugiero su aplicación en la 
















                          
                                                                        _________________________ 

















I.- DATOS GENERALES: 
 
 
1.1. APELLIDOS Y NOMBRE DEL INFORMANTE : 
 
Mg. Víctor Hugo Sanjinés Díaz  
 
1.2. CARGO E INSTITUCION DONDE LABORA: 
Docente Universitario EPG-UNE (contratado) 
 




1.3. OBJETIVO DE LA EVALUACION:  
Medir la consistencia interna (Validez de Contenido) del instrumento  en 
relación con la variable Independiente de la investigación. 
     
1.4. AUTOR DEL INSTRUMENTO :     
Lic. FELIX ROMAN, JULIA JUDITH  – Exalumna de la Escuela de Posgrado  de la 
Universidad de Educación “Enrique Guzmán y Valle” 
 
II.-  ASPECTOS DE VALIDACION: 
 
 
INDICADORES CRITERIOS Deficiente 











CLARIDAD Esta formulado con un 
lenguaje claro 
 
    x 
OBJETIVIDAD Representa a los 
objetivos propuestos 
 
    x 
ACTUALIDAD Está de acuerdo a los 
avances de la 
Educación Superior 
 
    x 
ORGANIZACION Existe una organización 
lógica y coherente 
 
    x 
SUFICIENCIA Comprende aspectos en 
calidad y cantidad 
 
    x 
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INTENCIONALIDAD Adecuado para 
establecer los 
conocimientos de la 
formación profesional 
    x 
CONSISTENCIA Basados en aspectos 
teóricos y científicos 
 
    x 
COHERENCIA Entre los índices e 
indicadores 
 
    x 
METODOLOGIA La estrategia responde 
al propósito de la 
investigación 
    x 
 
 
III.-     OPINION DE APLICABILIDAD:  
 
 
El instrumento  reúne las condiciones suficientes para recoger información 
















                          
                                                                        _________________________ 

















I.- DATOS GENERALES: 
 
 
1.1. APELLIDOS Y NOMBRE DEL INFORMANTE : 
 
Mg. Humberto Garayar Tasayco  
 
1.2. CARGO E INSTITUCION DONDE LABORA: 
Docente Universitario EPG-Universidad Nacional de Huancavelica 
 




1.3. OBJETIVO DE LA EVALUACION:  
Medir la consistencia interna (Validez de Contenido) del instrumento  en 
relación con la variable Independiente de la investigación. 
     
1.4. AUTOR DEL INSTRUMENTO :     
Lic. FELIX ROMAN, JULIA JUDITH  – Exalumna de la Escuela de Posgrado  de la 
Universidad de Educación “Enrique Guzmán y Valle” 
 
II.-  ASPECTOS DE VALIDACION: 
 
 
INDICADORES CRITERIOS Deficiente 











CLARIDAD Esta formulado con un 
lenguaje claro 
 
    x 
OBJETIVIDAD Representa a los 
objetivos propuestos 
 
    x 
ACTUALIDAD Está de acuerdo a los 
avances de la 
Educación Superior 
 
    x 
ORGANIZACION Existe una organización 
lógica y coherente 
 
    x 
SUFICIENCIA Comprende aspectos en 
calidad y cantidad 
 
    x 
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INTENCIONALIDAD Adecuado para 
establecer los 
conocimientos de la 
formación profesional 
    x 
CONSISTENCIA Basados en aspectos 
teóricos y científicos 
 
    x 
COHERENCIA Entre los índices e 
indicadores 
 
    x 
METODOLOGIA La estrategia responde 
al propósito de la 
investigación 
    x 
 
 
III.-     OPINION DE APLICABILIDAD:  
 
 
Presenta consistencia interna. Se recomienda su aplicación, previa confirmación 

















                          
                                                                        _________________________ 










INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE 
INVESTIGACION 




I.- DATOS GENERALES: 
 
 
1.1    APELLIDOS Y NOMBRE DEL INFORMANTE : 
 
Mg. Humberto Garayar Tasayco 
 
1.2   CARGO E INSTITUCION DONDE LABORA: 
Docente Universitario EPG-Universidad Nacional de Huancavelica 
 
1.3  NOMBRE DEL INSTRUMENTO  :  
“Cuestionario de Clima Organizacional” 
 
1.4  OBJETIVO DE LA EVALUACION:  
Medir la consistencia interna (Validez de Contenido) del instrumento  en 
relación con la variable dependiente de la investigación. 
     
1.5   AUTOR DEL INSTRUMENTO :     
 Lic. FELIX ROMAN JULIA JUDITH  – Exalumna  de la Escuela de Postgrado  de la 
Universidad de Educación “Enrique Guzmán y Valle” 
 
 
II.-  ASPECTOS DE VALIDACION: 
 
 
INDICADORES CRITERIOS Deficiente 











CLARIDAD Esta formulado con 
un lenguaje claro 
 
   x  
OBJETIVIDAD Representa a los 
objetivos propuestos 
 
   x  
ACTUALIDAD Está de acuerdo a los 
avances de la 
Educación Básica 
 
     
ORGANIZACION Existe una 
organización lógica y 
coherente 
 
   x  
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SUFICIENCIA Comprende aspectos 
en calidad y cantidad 
 
   x  
INTENCIONALIDAD Adecuado para 
establecer los 
conocimientos de la 
formación profesional 
   x  
CONSISTENCIA Basados en aspectos 
teóricos y científicos 
 
   x  
COHERENCIA Entre los índices e 
indicadores 
 
   x  
METODOLOGIA La estrategia 
responde al propósito 
de la investigación 




III.-     OPINION DE APLICABILIDAD:  
 
 
Presenta consistencia interna. Se recomienda su aplicación , previa confirmación 
de la confiabilidad, mediante alfa de Cronbach. 
 
 











                                                                          _________________________ 
                                                                            Firma del Experto Informante 




           80 % 
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE 
INVESTIGACION 




I.- DATOS GENERALES: 
 
 
1.1    APELLIDOS Y NOMBRE DEL INFORMANTE : 
 
Mg. Víctor Hugo Sanjinés Díaz  
 
1.2   CARGO E INSTITUCION DONDE LABORA: 
Docente Universitario EPG-UNE (contratado) 
 
1.3  NOMBRE DEL INSTRUMENTO  :  
“Cuestionario de Clima Organizacional” 
 
1.4  OBJETIVO DE LA EVALUACION:  
Medir la consistencia interna (Validez de Contenido) del instrumento  en 
relación con la variable dependiente de la investigación. 
     
1.5   AUTOR DEL INSTRUMENTO :     
 Lic. FELIX ROMAN JULIA JUDITH  – Exalumna  de la Escuela de Postgrado  de la 
Universidad de Educación “Enrique Guzmán y Valle” 
 
 
II.-  ASPECTOS DE VALIDACION: 
 
 
INDICADORES CRITERIOS Deficiente 











CLARIDAD Esta formulado con 
un lenguaje claro 
 
   x  
OBJETIVIDAD Representa a los 
objetivos propuestos 
 
   x  
ACTUALIDAD Está de acuerdo a los 
avances de la 
Educación Básica 
 
     
ORGANIZACION Existe una 
organización lógica y 
coherente 
 
   x  
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SUFICIENCIA Comprende aspectos 
en calidad y cantidad 
 
   x  
INTENCIONALIDAD Adecuado para 
establecer los 
conocimientos de la 
formación profesional 
   x  
CONSISTENCIA Basados en aspectos 
teóricos y científicos 
 
   x  
COHERENCIA Entre los índices e 
indicadores 
 
   x  
METODOLOGIA La estrategia 
responde al propósito 
de la investigación 




III.-     OPINION DE APLICABILIDAD:  
 
 
El instrumento  reúne las condiciones suficientes para recoger información 
pertinente. Presenta coherencia interna entre la variable, indicadores e ítems. 
 
 











                                                                          _________________________ 




           80 % 
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE 
INVESTIGACION 




I.- DATOS GENERALES: 
 
 
1.1    APELLIDOS Y NOMBRE DEL INFORMANTE : 
 
Dr. Adler Canduelas Sabrera 
 
1.2   CARGO E INSTITUCION DONDE LABORA: 
Docente Universitario EPG-UNE 
 
1.3  NOMBRE DEL INSTRUMENTO  :  
“Cuestionario de Clima Organizacional” 
 
1.4  OBJETIVO DE LA EVALUACION:  
Medir la consistencia interna (Validez de Contenido) del instrumento  en 
relación con la variable dependiente de la investigación. 
     
1.5   AUTOR DEL INSTRUMENTO :     
 Lic. FELIX ROMAN JULIA JUDITH  – Exalumna  de la Escuela de Postgrado  de la 
Universidad de Educación “Enrique Guzmán y Valle” 
 
 
II.-  ASPECTOS DE VALIDACION: 
 
 
INDICADORES CRITERIOS Deficiente 











CLARIDAD Esta formulado con 
un lenguaje claro 
 
   x  
OBJETIVIDAD Representa a los 
objetivos propuestos 
 
   x  
ACTUALIDAD Está de acuerdo a los 
avances de la 
Educación Básica 
 
     
ORGANIZACION Existe una 
organización lógica y 
coherente 
 
   x  
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SUFICIENCIA Comprende aspectos 
en calidad y cantidad 
 
   x  
INTENCIONALIDAD Adecuado para 
establecer los 
conocimientos de la 
formación profesional 
   x  
CONSISTENCIA Basados en aspectos 
teóricos y científicos 
 
   x  
COHERENCIA Entre los índices e 
indicadores 
 
   x  
METODOLOGIA La estrategia 
responde al propósito 
de la investigación 




III.-     OPINION DE APLICABILIDAD:  
 
 
El instrumento presenta consistencia interna. Sugiero su aplicación en la 
recolección de datos. 
 
 











                                                                          _________________________ 
                                                                            Firma del Experto Informante 
                                                                              
           80 % 
 
